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Olen ollut jo kauan kiinnostunut työhyvinvoinnista, ja päätin melko aikaisessa vaiheessa 
opintojani, että kirjoitan aiheesta opinnäytetyöni. Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa 
kohdeyrityksen työhyvinvoinnin tila. Tutkimuksen tulosten perusteella tein yritykselle 
kehitysehdotuksia, joiden avulla voidaan parantaa työhyvinvointia. Toimeksiantajana toimi 
oululainen tilitoimisto. Tutkimus on suoritettu kvalitatiivisena tutkimuksena. 
 
Tietoperusta muodostuu useista ajankohtaisista kirjallisuus- ja verkkolähteistä. Halusin käsitellä 
työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia asioita mahdollisimman monipuolisesti. Pyrin kirjoittamaan 
erityisesti niistä asioista, joiden uskoin olevan tärkeitä juuri taloushallinnon alaa ajatellen. 
Tietoperustassa käsittelen asioita, jotka itse koen merkittävimmiksi työhyvinvoinnin kannalta; 
esimerkiksi työhyvinvoinnin yhteyttä yrityksen tulokseen, työilmapiiriä, johtamista ja ergonomiaa. 
Tutkimusmenetelmäksi valitsin yksilöhaastatteluina suoritettavat teemahaastattelut, sillä halusin 
saada tuloksiin syvyyttä. Haastattelut suoritettiin yhdeksälle työntekijälle, joista yksi oli 
esimiesasemassa. Tuloksien pohjalta kirjoitin johtopäätökset, joissa esittelen mahdollisia 
kehitysehdotuksia työhyvinvoinnin parantamiseksi. 
 
Tutkimuksen mukaan kohdeyrityksen työhyvinvointi ja työtyytyväisyys on pääasiassa kunnossa. 
Kuitenkin myös kehitettävää löytyi. Kehitettäviä asioita ovat muun muassa perehdytys, ergonomia 
ja nykyinen toimitila. Kunnossa olivat erityisesti työpaikan ilmapiiri, joka sai kaikilta kiitosta. 
Lisäksi haastateltavat olivat tyytyväisiä itse työhön ja työnkuvaan. 
 
Kohdeyrityksessä ei ole aiemmin tehty työhyvinvointiin liittyvää tutkimusta, joten uskon, että tämä 
opinnäytetyö sisältää heille arvokasta tietoa. Johtopäätös osiossa olen kirjoittanut 
kehitysehdotuksia ja uskon, että niistä on toimeksiantajalle todellista hyötyä.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Asiasanat: työhyvinvointi, työtyytyväisyys, ilmapiiri, johtaminen 
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I have been interested in well-being at work for a long time. I actually decided quite early on with 
my studies that my thesis would be about well-being at work. The goal of this thesis was to find 
out how the client`s personnel felt about their well-being at work. As a result I would give them 
development proposals. The target company is a local accounting company. This study was 
conducted with qualitative method.  
 
The theory section of this study consists of wide collection of relevant literature and internet 
sources. I wanted to explore work welfare and matters that have an effect for it as wide as 
possible. My goal was to write about matters that would be especially important thinking about 
financial management area. The theory section is about matters that I find most important 
considering well-being at work. For instance I write about connection between well-being at work 
and company`s profit, atmosphere at work, leadership and ergonomics. An interview was used as 
a method of the study. Individual theme interviews were held for nine persons. One of them is a 
manager. Based on the results I wrote the conclusions section. There I introduce development 
proposals for improving well-being at work.  
 
According to the study target company`s well-being at work and personnel`s job satisfaction is 
mainly all right. However many weaknesses was also found. For instance familiarization, 
ergonomics and present office needed improvement. Respondents were especially satisfied with 
atmosphere at work. Respondents also liked their job and were satisfied with their job description.  
 
This was the first time that well-being at work was studied at the target company. I think that this 
study will provide them with essential information. In conclusions section I have written 
development proposals for the company and I truly feel that they will benefit of those suggestions.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: well-being at work, satisfaction at work, Atmosphere at work, leadership 
 5 
 
SISÄLLYS 
 
1 JOHDANTO ........................................................................................................................... 7 
2 TYÖHYVINVOINTI .............................................................................................................. 10 
3 YKSILÖN HYVINVOINTI ..................................................................................................... 14 
3.1 Työhyvinvoinnin portaat............................................................................................ 14 
3.2 Työstressi ................................................................................................................. 17 
3.3 Työuupumus ............................................................................................................. 18 
3.4 Motivaatio ................................................................................................................. 18 
4 FYYSINEN HYVINVOINTI JA ERGONOMIA....................................................................... 20 
5 TYÖYHTEISÖN HYVINVOINTI ........................................................................................... 24 
5.1 Rekrytoinnin osuus työhyvinvoinnissa ...................................................................... 25 
5.2 Työilmapiiri ............................................................................................................... 26 
6 JOHTAMINEN ..................................................................................................................... 28 
6.1 Palkitseminen ........................................................................................................... 29 
6.2 Työhyvinvoinnin johtaminen ..................................................................................... 30 
6.3 Sitouttaminen ........................................................................................................... 32 
6.4 Perehdyttäminen ...................................................................................................... 32 
6.5 Työhyvinvoinnin kehittäminen .................................................................................. 33 
7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN .................................................................................... 36 
7.1 Laadullinen tutkimus ................................................................................................. 36 
7.2 Haastattelu ............................................................................................................... 38 
7.3 Tutkimuksen luotettavuus ......................................................................................... 39 
8 KIRJANPITÄJÄN TYÖNKUVA ............................................................................................. 41 
9 TULOKSET .......................................................................................................................... 43 
9.1 Fyysinen kunto ja terveydentila ................................................................................ 44 
9.2 Työ ja osaaminen ..................................................................................................... 47 
9.3 Työilmapiiri ja työntekijöiden keskinäiset suhteet ..................................................... 49 
9.4 Esimiestyö ja johtaminen .......................................................................................... 52 
9.5 Työhyvinvointia rajoittavat ja lisäävät tekijät ............................................................. 54 
10 JOHTOPÄÄTÖKSET ........................................................................................................... 56 
11 POHDINTA .......................................................................................................................... 69 
12 LÄHTEET ............................................................................................................................ 72 
 6 
 
 
 7 
 
1 JOHDANTO 
Usein kun puhutaan työhyvinvoinnista, puhutaan todellisuudessa työpahoinvoinnista. Vasta viime 
vuosina on alettu ymmärtää, että työhyvinvointiin kuuluu muutakin kuin pelkästään 
työpahoinvoinnin kitkemistä. Työhyvinvointi on tällä hetkellä ajankohtaisempaa kuin koskaan. 
Eletään huonoja talousaikoja, jolloin tyytyväisen henkilöstön rooli korostuu entisestään. Tänä 
päivänä hyvinvointi työpaikoilla on alettu nähdä kilpailutekijänä. Pelkistettynä voisi sanoa, että 
tyytyväinen henkilöstö on yhtä kuin parempi tulos. Työhyvinvointiin panostaminen lisää 
henkilöstön tyytyväisyyttä, tehokkuutta ja sitoutuneisuutta yritykseen. Panostamalla työntekijöiden 
hyvinvointiin syntyy säästöjä. Mainittakoon muun muassa säästöt turhista poissaoloista, 
liiallisesta vaihtuvuudesta ja rekrytointikuluista. Hyvinvoiva työntekijä on tehokkaampi, 
sitoutuneempi ja motivoituneempi. Haluaisin esittää kysymyksen: Onko yrityksillä varaa olla 
panostamatta työhyvinvointiin? 
 
Työhyvinvointi on käsitteenä erittäin laaja ja sille on hankala antaa täysin tyhjentävää selitystä. 
Tässä työssä oletan, että työhyvinvointi on yksilön subjektiivinen käsitys omasta hyvinvoinnista 
työpaikalla. Siihen vaikuttavat monet eri asiat. Näitä ovat esimerkiksi ilmapiiri, johtaminen ja 
ergonomia. Koska tässä työssä oletan, että työhyvinvointi on henkilön subjektiivinen käsitys 
omasta hyvinvoinnista, en kokenut mielekkääksi lähteä rajaamaan työhyvinvoinnin osa-alueita 
kovin paljon. 
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää kohdeyrityksen työhyvinvoinnin nykytilanne. Mitkä 
asiat ovat jo kunnossa, ja missä olisi vielä parantamisen varaa. Tavoitteena on lisätä 
kohdeyrityksen työhyvinvointia. Tuloksien pohjalta on tarkoituksena esittää kehittämisehdotuksia 
työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Työhyvinvointia tutkitaan paljon yrityksissä esimerkiksi 
ilmapiirikyselyillä. Kohdeyrityksessä ei ole kuitenkaan aiemmin tehty tutkimusta, jossa 
selvitettäisiin henkilöstön tyytyväisyyttä, joten aihe on tarpeellinen. Yritys on lisäksi viime vuosina 
kasvanut huomattavasti mikä voi osittain vaikuttaa esimerkiksi työilmapiiriin, joten myös tämän 
vuoksi kohdeyritykselle on tutkimuksesta hyötyä. Yritys hyötyy tutkimuksesta siten, että heille 
selviää, miten henkilöstö kokee työpaikkansa työtyytyväisyyden. Tämän perusteella voidaan 
tehdä parannuksia toimintaan.  
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Opinnäytetyön toimeksiantajana on paikallinen tilitoimisto. Yrityksellä on kolme eri toimipistettä ja 
se on perustettu 2003. Oulun toimistossa työskentelee kahdeksan henkilöä ja Limingan 
toimistossa kolme.  Yritys tarjoaa monipuolisia taloushallinnon palveluja ja konsultaatiota 
taloushallinnon asioissa. Se tarjoaa lisäksi markkinoinnin palveluita. Olemme sopineet, että 
toimeksiantaja pysyy nimettömänä.  
 
Johdannon jälkeen opinnäytetyössä edetään tutkimuksen teoreettiseen pohjaan, joka koostuu 
laajasta valikoimasta kirjallisuus- ja verkkolähteitä. Olen pyrkinyt hankkimaan mielenkiintoista ja 
ajankohtaista lähdeaineistoa. Muutama lähde on jonkin verran vanhempaa, mutta olen 
sisällyttänyt ne mukaan, koska ne ovat olleet vielä ajan tasalla. Halusin perehtyä kohdeyrityksen 
työhyvinvointiin mahdollisimman laajasti, joten en rajannut aihetta kovin paljoa. Kunhan osa-alue 
liittyi työhyvinvointiin, otin sen mukaan. Haastattelujen jälkeen minulle selkeni paremmin, mihin 
alueisiin keskityn erityisesti.  
 
Toisessa luvussa määrittelen, mitä työhyvinvointi tarkoittaa. Kerron lisäksi, minkä takia siihen 
kannattaa panostaa. Kolmannessa luvussa käsitellään yksilön hyvinvointia ja siihen vaikuttavia 
asioita. Neljännessä luvussa käydään läpi fyysistä työhyvinvointia ja ergonomiaa. Viidennes luku 
koostuu työyhteisön hyvinvointiin liittyvästä teoriasta. Kuudennessa luvussa kerron johtamisesta, 
ja siihen liittyvistä osa-aluista, kuten palkitsemisesta ja sitouttamisesta. 
 
Seitsemännessä luvussa kerron kvalitatiivisen tutkimuksen teoriaa. Olen rajannut teoriasta pois 
tilastollisen tutkimuksen teorian, sillä se ei ole mielestäni oleellista, sillä tämä opinnäytetyö on 
tehty laadullisella menetelmällä. Seitsemännessä luvussa käyn läpi myös 
haastattelumenetelmien ja tapaustutkimuksen teoriaa. 
 
Kahdeksannen luvun olen tehnyt toimeksiantajan yhteyshenkilön antaman haastattelun 
perusteella. Siinä käydään läpi, mitkä työhyvinvoinnin osa-alueet liittyvät erityisesti kirjapito- ja 
taloushallinnon alaan. Kerrotaan työhön liittyvistä erikoispiirteistä. 
 
Yhdeksännessä luvussa tulokset käydään läpi yksityiskohtaisesti. Luvussa on tuloksien lisäksi 
sitaatteja haastatteluista ja taulukoita, joiden avulla on nopeasti havaittavissa tuloksien 
pääkohdat. Kymmenennessä luvussa ovat johtopäätökset ja kehitysehdotukset toiminnan 
parantamiselle. Lopussa on pohdinta, jossa käsittelen opinnäytetyön prosessin onnistumista. 
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Opinnäytetyön empiirinen vaihe toteutettiin laadullisella tutkimuksella. Alun perin tarkoituksena oli 
toteuttaa tilastollinen tutkimus, mutta myöhemmin totesin, että laadullisen tutkimuksen avulla 
saan syvällisempää tietoa. Lisäksi haastateltavia henkilöitä olisi ollut vain yhdeksän henkilöä, joka 
on liian vähän tilastolliseen tutkimukseen. En pitänyt hyvänä vaihtoehtona myöskään avointa 
kyselylomaketta, sillä siinä vastaukset olisivat voineet jäädä liian lyhyeksi ja näin ollen niitä olisi 
ollut hankala tulkita. Yrityksessä on yhdeksän työntekijää ja heistä kaikki haastateltiin yksitellen 
teemahaastattelu periaatteella. Haastattelut tehtiin anonyymisti.  
 
Tutkimuksen mukaan kohdeyrityksen työhyvinvointi ja työtyytyväisyys on pääosin kunnossa. 
Kuitenkin myös kehitettävää löytyi. Kehitettäviä asioita ovat muun muassa perehdytys, ergonomia 
ja nykyinen toimitila. Haastateltavat olivat tyytyväisiä erityisesti työpaikan ilmapiiriin, joka sai 
kaikilta kiitosta. Lisäksi haastateltavat kokivat työnsä ja työnkuvansa mielekkääksi. 
 
Johtopäätös osiossa teen useita konkreettisia kehittämisehdotuksia toimeksiantajalle, joiden 
avulla he voivat kehittää toimintaansa. Olen varma, että näiden toimenpiteiden avulla henkilöstön 
työtyytyväisyys lisääntyy entisestään. 
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2 TYÖHYVINVOINTI 
Työhyvinvointi on laaja käsite, ja on hankala antaa täysin tyhjentävää selitystä, mistä kaikesta se 
koostuu. Työ ja terveysministeriö esimerkiksi määrittelee työhyvinvoinnin taidoksi selviytyä 
työtehtävistä. Työhyvinvointiin kuuluvat henkiset, fyysiset ja sosiaaliset aspektit. Esimerkiksi 
työpaikan henki ja esimiestyö voidaan lukea kuuluvaksi henkisen puolen tekijöihin. 
Työhyvinvointiin vaikuttavat myös ihmisen omat kokemukset vapaa-ajalla. Ihmisen oma elämä 
heijastuu myös työpaikalle, haluttiin sitä tai ei. (Viitala 2013, 212.)  
 
Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan, että työntekijät kokevat työnsä miellyttäväksi, palkitsevaksi ja he 
kokevat, että työ auttaa heitä pitämään elämänsä balanssissa. Työhyvinvointi on turvallista, 
terveyttä edistävää ja tuloksellista työtä. Työtä, jota tekevät osaavat työntekijät, ja joita johdetaan 
taitavasti ja kannustavasti. (Anttonen & Räsänen 2009, 18.) 
 
Työturvallisuuskeskuksen mukaan työhyvinvointi parantaa työtyytyväisyyttä, motivaatiota ja 
työyhteisön ilmapiiriä. Hyvinvoivassa työpaikassa koetaan onnistumisia ja työn jälki on 
laadukasta. Ilmapiiri on innostava ja työntekijät jakavat tietotaitoa keskenään. Jotta yritys pysyisi 
kannattavana, pitää työntekijöille antaa mahdollisuus olla luovia ja innovatiivisia. 
(Työturvallisuuskeskus 2014, viitattu 25.9.2014.) 
 
Nykyään ymmärretään, että työhyvinvointi tarkoittaa muutakin, kuin pelkästään työpahoinvointia. 
Ennen on kiinnitetty paljon huomiota negatiivisten asioiden selvittämiseen. On tarkasteltu 
sairauspoissaoloja, työuupumusta ja työstressiä. Tänä päivänä mietitään näiden asioiden lisäksi 
työn positiivisia puolia. Pohditaan, mikä saa ihmiset jaksamaan ja innostumaan omasta työstä. 
Puhutaan työn imusta. Tällä tarkoitetaan työntekijän kykyä kokea työnsä vetovoimaisena, 
mielekkäänä ja tärkeänä myös vaikeampina aikoina. Työn imun kokemisen lisääviä tekijöitä ovat 
muun muassa kollegoilta saatava tuki, hyvä esimiestyö, arvostus ja mahdollisuus vaikuttaa 
omaan työnkuvaan. Henkilöt, jotka kokevat työn imua, saavat paremmin aikaan tuloksia, ovat 
positiivisempia ja kannustavat muita parempiin suorituksiin. (Viitala 2013, 212.) 
 
Työhyvinvointi käsitteenä on melko uusi. Kun työpaikoilla puhutaan työhyvinvoinnista, 
puhutaankin usein todellisuudessa työpahoinvoinnista. Monesti johtoryhmissä keskitytään 
tarkastelemaan sairauspoissaolojen määrää. Yritetään myös keksiä keinoja kuinka vähentää 
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työpaikkakiusaamista ja kuinka sitouttaa henkilökunta paremmin työhön. Nämä mainitut ongelmat 
liittyvät ennemminkin työpahoinvointiin kuin -hyvinvointiin. Vain näitä asioita tutkimalla jää 
työhyvinvoinnin kehittäminen paitsioon. (Suonsivu 2011, 13.)  
 
Työhyvinvointiin liitettäviä asioita ovat esimerkiksi palkitseminen, esimiestyö, ikäjohtaminen, 
työkyky, työterveyden järjestäminen, työturvallisuus ja työaikojen järjestäminen joustavasti. 
Lapsiperheiden kannalta on helpottavaa, mikäli työpaikalla on joustavat työajat ja muutenkin 
huomioitu perheelliset. (Suonsivu 2011, 22.) 
 
Eteran verkkosivuilla on hyvä määritelmä työhyvinvoinnista. Eteran mukaan työhyvinvointi 
muodostuu neljästä pääkohdasta, jotka ovat osaaminen, rakenne, vointi ja työyhteisö. Osaamisen 
osa-alueeseen kuuluu muun muassa työtekijöiden osaamisen taso, perehdytys, työtehtävät ja 
osaamisen päivittäminen. Rakenteeseen kuuluvat esimerkiksi organisaatiorakenne, viestintä 
organisaatiossa, esimiestyö ja henkilöstön johtaminen. Vointi käsittää ihmisen terveyteen liittyvät 
asiat, kuten stressin käsittelemisen, sairauspoissaolot, työterveyshuollon ja ihmisen omat 
elintavat. Työyhteisö käsittää muun muassa työpaikan ilmapiirin, työntekijöiden keskinäiset 
suhteet ja työpaikan suvaitsevaisuuden. Sallitaanko työpaikalla erilaisia ihmisiä ja mielipiteitä? 
(Etera, viitattu 10.10.2014.) 
 
 
KUVIO 1. Työhyvinvoinnin koostumus (Etera, viitattu 10.10.2014.) 
 
Ennen työhyvinvoinnin käsitettä puhuttiin työkyvystä. Tosin tätä käytetään myös vielä usein 
työhyvinvoinnin rinnalla. Työkyvyn käsitteelle ei ole olemassa yksimielistä selitystä. Selitykset 
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vaihtelevat näkökulmasta riippuen. Käsitettä voidaan tarkastella esimerkiksi lääketieteen, 
hallintotieteen, kielitieteen, psykologian, kasvatustieteen ja sosiologian kautta. (Suonsivu 2011, 
14.) Työkyvyn lisäksi on käytetty termiä työsuojelu. Tästä näkökulma on laajentunut paljon. 
Nykyinen hyvinvointikäsitys on, että työpaikoilla voidaan viihtyä. Käytetään esimerkiksi termiä 
työn imu. Ihmiset kokevat, että työelämä voi tarjota heille onnellisuutta. Toki vieläkin kiinnitetään 
huomiota työpaikkojen kuormittaviin tekijöihin, mutta yritetään myös parantaa työelämän laatua. 
Työhyvinvointiin kuuluvat kaikki ne asiat, mitkä vaikuttavat työntekijän elämään. Se on 
omakohtainen kokemus henkilökohtaisesta työtilanteesta. (Laine ym. 2014, 11.) 1990-luvulla 
puhuttiin paljon TYKY- toiminnasta. Tällä tarkoitettiin työkykyä ylläpitävää toimintaa. Nykyisin 
käytetään enenevissä määrin termiä TYHY- toiminta, jolla taas tarkoitetaan työhyvinvointiin 
liittyvää toimintaa. (Rauramo 2008, 24.) 
 
Työhyvinvointiin tulee panostaa osittain jo senkin takia, että osa on laissa määrätty. Kuitenkin 
yritysten kannattaa myös tehdä muitakin toimenpiteitä työhyvinvoinnin parantamiseksi. Syitä 
tähän on lukuisia.  
 
Työhyvinvointi voi olla jopa kilpailuetu, kunhan se hoidetaan oikein. Jotta yritys voidaan pitää 
kilpailukykyisenä ja tuloksellisena, pitää henkilöstön tyytyväisyyteen keskittää voimavaroja. 
Voidaan sanoa, että miltei kaikki yrityksen kilpailukeinot liittyvät loppujen lopuksi työntekijän 
panokseen (esimerkiksi asiakaspalvelu). Panostamalla henkilöstön hyvinvointiin saadaan 
työntekijät sitoutumaan yritykseen ja motivoitumaan työtehtäviinsä. (Kehusmaa 2011, 145-146.) 
Monissa tutkimuksissa on todettu, että investoinnit henkilökuntaan tuottavat samalla tavalla 
voittoa, kuin investointi johonkin muuhun. Voitto tulee sitä kautta, että henkilöstöön liittyvät 
menoerät pienevät. Näitä menoeriä ovat muun muassa sairauspoissaolot, ammattitauteihin 
liittyvät poissaolot ja työkyvyttömyyseläkkeet. Tulos parantuu myös lisääntyneen tuottavuuden 
takia. Työterveyslaitoksen mukaan tutkimukset osoittavat, että työntekijöiden tyytyväisyydellä on 
selvä positiivinen yhteys yrityksen tulokseen. Laskelmien mukaan yritys voi saada 10-20-
kertaisena takaisin työhyvinvointiin käytetyt rahat. (Kehusmaa 2011, 81.) 
 
Työhyvinvoinnilla on useita välillisiä keinoja vaikuttaa yrityksen tulokseen. Näitä ovat esimerkiksi 
innovaatiot, työn jälki (laatu) ja asiakaspalvelu. (Kehusmaa 2011, 82.) Työhyvinvoinnilla voidaan 
parantaa tuottavuutta. On osoitettu esimerkiksi, että työympäristön ja varsinkin turvallisuuteen 
panostaminen säästää varoja ja on kustannustehokasta. Työntekijöiden urheilullisuus vähentää 
sairauspoissaoloja ja lisää heidän tehokkuuttaan. Tuottavuus lisääntyy henkilöillä, jotka kokevat 
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voivansa vaikuttaa omaan työnkuvaansa. Samoin toimiva työyhteisö lisää tehokkuutta. 
Esimiesten ja alaisten kouluttaminen kannattaa. Lukuisat tutkimukset osoittavat, että yritykset, 
jotka kouluttavat henkilökuntaansa, laajenevat nopeammin, kuin kilpailijansa.  (Otala & Ahonen 
2003, 52-53.)  
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3 YKSILÖN HYVINVOINTI 
Työhyvinvoinnin nykyisestä tilanteesta Suomessa ei olla yksimielisiä. Suomalaisessa 
työelämässä on ongelmia. Vain 2/3 työikäisistä on työelämässä. Suomen muita ongelmia ovat 
esimerkiksi nuorten syrjäytyminen, työelämän jatkuva muutos, lomautukset ja liiallinen 
työttömyys. Sairauspoissaoloja on paljon. Noin 12 päivää vuodessa. (Hyppänen 2010, 245.) 
Työterveyslaitoksen mukaan yhden henkilön sairauspoissaolo maksaa työnantajalle noin 1500 
euroa vuodessa ja kansantaloudelle noin 3 miljardia vuodessa (Työterveyslaitos 2012. Viitattu 
29.9.2014). Työpahoinvointi tuo Suomeen vuosittain huimat menot. On arvioitu, että 
työpahoinvointi maksaa Suomelle noin 30 miljardia euroa vuodessa. Tämä summa koostuu 
palkkasummista ja työvoimakustannuksista. Arvioiden mukaan sairauspoissaolot, työtapaturmat 
ja vajaakuntoinen työssäolo tuo yhteensä noin kuuden miljardin euron tappiot. Suomessa 
jäädään keskimäärin eläkkeelle seitsemän vuotta ennen todellista eläkeikää. Tämä aiheuttaa 24 
miljardin euron tappiot vuosittain. (Kehusmaa 2011, 123-124.) 
 
3.1 Työhyvinvoinnin portaat 
Kun puhutaan yksittäisen henkilön työhyvinvoinnista, voidaan asia kuvata Maslowin 
tarvehiearkian kautta. Alin taso koostuu henkilön fysiologisista perustarpeista. Näihin kuuluvat 
muun muassa ravinnon ja unen tarve. Fysiologinen hyvinvointi on yksi tärkeimmistä hyvinvoinnin 
osa-alueista. Toinen taso muodostuu turvallisuudesta. Tällä tarkoitetaan fyysistä turvallisuutta, 
kuten työympäristön turvallisuutta, mutta myös henkistä turvallisuutta. Henkisesti turvallinen 
työpaikka on sellainen, jossa ei esiinny työpaikkakiusaamista ja jossa työntekijät tietävät miten 
työ tehdään. Turvallisuuteen kuuluu myös usko työn jatkumisesta. Kolmas osa koostuu liittymisen 
tarpeesta. Ihmisillä on tarve kuulua johonkin yhteisöön. Sosiaalinen hyvinvointi muodostuu 
työpaikan ja vapaa-ajan sosiaalisista suhteista. Sosiaaliset suhteet sitouttavat ihmisiä työhön ja 
edistävät työssä jaksamisessa. Neljäs taso koostuu arvostuksen tunteesta. Otalan ja Ahosen 
mukaan arvostus työelämässä perustuu pitkälti ammattitaitoon ja työn laatuun. Osaaminen 
yleensä ottaen liittyy kaikkiin eri Maslowin tarvehiarkian tasoihin. Ylimpään tasoon liittyy itsensä 
toteuttamisen tarve. Itsensä toteuttamiseen kuuluu muun muassa tavoitteiden asettaminen, halu 
kehittyä ja olla luova. Otalan ja Ahosen mukaan Maslowin tarvehiearkian ylimmän kerroksen 
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päälle voidaan asettaa vielä yksi kerros, joka käsittää sisäisen draivin ja henkisyyden. Tähän 
lukeutuvat arvot, motiivit ja oma sisäinen energia. (Otala & Ahonen 2003, 20-21.) 
 
 
KUVIO 2. Työhyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2009, 3). 
 
Ennen työ oli usein fyysisesti raskasta ja tuolloin keskityttiin pohtimaan, miten työn raskautta 
voitaisiin vähentää. Haluttiin varmistaa ihmisten fyysinen toimintakyky. Nykyisin monet 
työtehtävät ovat niin sanottua tietotyötä, joka perustuu ihmisen ajatteluun ja muistiin. Pitää osata 
soveltaa tietoa. Tästä johtuen nykyisin työhyvinvoinnin painopiste on siirtynyt vähemmän 
konkreettisiin asioihin, kuten työntekijöiden motivaatioon, tietotaitoon ja työpaikan henkeen. Toki 
myös panostetaan fyysiseen hyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2003, 22-23.) 
 
Tietotyöllä tarkoitetaan sellaisia ammatteja, jossa käsitellään abstraktia tietoa, jolla pyritään 
luomaan uutta tai pyritään yhdistelemään tietoa. Tällaiselle työlle ominaista on omaan 
työnkuvaan ja ajankäyttöön vaikuttaminen. Tarvitaan myös kykyä omaksua laajoja teoreettisia 
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kokonaisuuksia, sosiaalisia taitoja ja atk-taitoja. Toimistotyöntekijät ja kirjanpitäjät ovat 
esimerkkejä tämän päivän tietotyöntekijöistä. (Otala & Ahonen 2003, 38.) 
 
Tietotyö ei ole yleensä fyysisesti raskasta, mutta usein työ koetaan henkisesti raskaaksi. Useat 
tekijät aiheuttavat uupumusta ja stressiä. Tietotyössä paineita aiheuttaa muun muassa 
itsenäisyys. Tämä koetaan huonoksi puoleksi, koska se vaatii itsekuria ja huomattavaa 
itseohjautuvuutta. Tietotyöhön voi kohdistua aikapaineita, mikä aiheuttaa stressiä. Vapaa-aika on 
hämärtynyt. Myös jatkuva uuden informaation omaksuminen koetaan raskaaksi. (Otala & Ahonen 
2003, 40-41.) Tietotyöhön liittyy miltei aina nykyaikaisen tieto- ja viestintäteknologian käyttö. 
Suomessa noin 70 prosenttia käyttää niitä viikoittain ja arviolta noin puolet tekee varsinaista 
tietyötä. Tietotyön tehtävät koostuvat käytännössä tiedon käsittelystä, siirtämisestä ja 
muokkaamisesta. Tietotyön haittapuolena koetaan olevan päätetyö. Päätetyöstä aiheutuu useita 
riskitekijöitä työntekijälle. Päätetyöstä tulee helposti niska- ja hartiasairauksia. Myös silmät 
rasittuvat pitkästä ruutuun katsomisesta. (Viitala 2013, 226-227.) Myös pitkäaikainen istuminen 
on haitallista terveydelle (Helsingin Sanomat 2013. Viitattu 8.10.2014).  Tietotyön haittapuoleksi 
koetaan myös työn määrän hankala suunnittelu. Moniin tehtäviin liittyy reaaliaikaisuus, mikä voi 
hankaloittaa työtä. Suurimpana uhkana koetaan kuitenkin olevan työn henkinen kuormittavuus. 
Kuormittavuus syntyy työn määrästä, vapaa-ajan ja työajan hämärtymisestä ja jatkuvasta uuden 
teorian omaksumisesta. Nykyisin työelämään liittyvät jatkuvat muutokset ja kiire, mikä voi 
stressata ihmisiä. (Viitala 2013, 227.) 
 
Kiire on viime aikoina pahentunut työpaikoilla. Oikeastaan kiire on lisääntynyt eurooppalaisissa 
työpaikoissa 1990-luvulta lähtien, jolloin sitä on alettu tarkastelemaan. Kiire on yleistä varsinkin 
sellaisissa työpaikoissa, joissa työn tehostamiseen on kiinnitetty huomiota. Mitattaessa 
työpaikkojen kiireen tasoa (2012), Suomi on ollut kärkisijoilla. Kolme neljästä koki, että töissä on 
usein kiire. Viitalan (2013, 227-228.) mukaan kiirettä aiheuttavat muun muassa organisaatioiden 
ohentaminen ja erilaiset järjestelmät, joilla kontrolloidaan työntekijöitä. Näitä järjestelmiä ovat 
esimerkiksi call centerit. Näissä on yleinen tapa, että kun edellinen puhelu päättyy, niin henkilölle 
ohjataan heti seuraavaksi uusi puhelu. On olemassa myös erilaisia kalenterijärjestelmiä mihin 
henkilölle voidaan varata neuvotteluja tai jotain muita työtehtäviä. Näillä erilaisilla järjestelmillä 
viedään työntekijöiltä kaikki ylimääräiset tauot. Tosin pelkästään näiden järjestelmien käyttö 
yksistään ei selitä kiireen lisääntymistä. Tehtävissä, missä henkilöllä on periaatteessa 
mahdollisuus vaikuttaa oman työpäivän kulkuun, esiintyy eniten kiirettä. (Viitala 2013, 228.) 
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Vapaa- ja työajan hämärtyminen on yksi nykyajan työelämän ongelmista (Helsingin Sanomat 
2012. Viitattu 9.10.2014). Suomessa kolmannes työntekijöistä tekee töitä kotona. 80 prosenttia 
edellä mainituista tekee työtä niin, että niistä ei ole erikseen sovittu työnantajan kanssa. Varsinkin 
ylemmillä toimihenkilöillä ja johdolla on tapana tehdä ylitöitä. Ne ovat muodostuneet osaksi arkea. 
Usein ylityöt tehdään vielä korvauksetta. Matkapuhelimet ja sähköposti ovat vauhdittaneet 
vapaan ja työn hämärtymistä. On tullut tavaksi, että henkilön tulee olla aina tavoitettavissa. 
(Viitala 2013, 228.)  
 
3.2 Työstressi 
 
Jokaisessa työpaikassa ilmenee ajoittaista stressiä. Stressi ei sinänsä ole paha asia, kunhan se 
pysyy terveissä rajoissa. Kohtuullinen määrä stressiä on hyödyksi ihmiselle. Se tehostaa 
toimintaa. (Työturvallisuuskeskus 2014. Viitattu 3.10.2014.) Henkilön stressinsietokyky vaihtelee 
riippuen henkilöstä. Stressinsietokyky vaihtelee myös elämäntilanteen mukaan. Joka neljännes 
työntekijä Suomessa kokee työstressiä. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 3.10.2014.)  
 
Työstressistä tulee ongelma silloin, kun työntekijä kokee, ettei pysty enää hoitamaan hänelle 
osoitettuja tehtäviä. Työntekijä voi kokea, että häneltä vaaditaan liikaa. On olemassa psyykkisiä 
ja sosiaalisia kuormitustekijöitä. Psyykkiset tekijät ovat sidoksissa työhön ja työtehtäviin. 
Sosiaaliset tekijät johtuvat työyhteisön tilasta. Terveydelle aina haitallisia tekijöitä ovat muun 
muassa epätasa-arvoinen kohtelu jonkin ihmiseen liittyvän ominaisuuden takia. Ketään ei saa 
syrjiä esimerkiksi sukupuolen, kansallisuuden, uskonnon tai muuhun työhön liittymättömän asian 
takia. Seksuaalinen häirintä ja epäasiallinen kohtelu ovat ehdottomasti kielletty. On olemassa 
myös sosiaalisia kuormitustekijöitä, jotka pitkään toistuessaan tai erityisen vakavina toistuessaan 
voivat heikentää ihmisen hyvinvointia. Näitä tekijöitä ovat esimerkiksi; pitkään jatkuva yksin 
työskentely, työyhteisön kemia ei toimi, viestintä työpaikalla on rajoittunutta, esimiestyö on 
epäoikeudenmukaista tai asiakas-, potilas- tai oppilassuhteet aiheuttavat paljon negatiivisia 
tunteita. Työn psyykkisen puolen kuormitustekijöitä ovat muun muassa; työn tavoitteet ovat 
epäselvät, työtä on liikaa, jatkuva kiire, työnkuvaan ei voi itse vaikuttaa, työssä ei ole mahdollista 
kehittyä, työrauha puuttuu. Muita tekijöitä ovat palautteen vähäinen määrä, liian hankalat 
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työtehtävät ja liiallinen epävarmuus työssä. Myös liian usein tapahtuvat muutokset voivat 
aiheuttaa työstressiä. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 4.10.2014)  
 
3.3 Työuupumus 
Työstressin vakavin muoto on työuupumus. Se johtuu pitkäaikaisesta stressistä ja sen 
syntymiseen vaikuttavat sekä työpaikka että henkilökohtaiset asiat. Henkilöillä, joilla on korkea 
työmoraali ja jotka ovat erityisen tunnollisia, on korkeampi riski uupua. Uupumuksen riskiä lisää 
myös raskas työ, jonka tavoitteet ovat hankala saavuttaa. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 
5.10.2014.) 
 
Työuupumukseen liittyy useita oireita. Niitä ovat esimerkiksi voimakas väsymys, kyynisyys ja 
alemmuudentunne. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 5.10.2014.) Väsymys on kokonaisvaltaista 
eikä enää vähene edes levolla tai lomalla. Kyynisyys ilmenee oman työn arvostuksen 
romahtamisena ja työn mukavuuden katoamisena. Työ, mistä on ennen nauttinut, tuntuu nykyään 
merkityksettömältä. Alemmuudentunne ilmenee oman osaamisen vähättelemisenä. Henkilö 
kokee, että muut osaavat tehtävät paremmin. (Terveyskirjasto 2012. Viitattu 5.10.2014.) 
 
3.4 Motivaatio 
Ihmisillä on halu löytää perimmäinen tarve, miksi tekee tiettyjä asioita. Mikäli tämä tarve ei täyty ja 
ihminen ei koe tekemistään mielekkääksi, hänen motivaationsa laskee. Jotta ihminen voi 
motivoitua työstänsä, tulee työn muun muassa olla tarpeeksi haastavaa, palkitsevaa ja 
työympäristön tulee olla miellyttävä. Motivaatiota voidaan pitää ydintekijänä, kun yritykset pyrkivät 
tehostamaan toimintaansa. Motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen sisäistä draivia, joka auttaa ihmistä 
pääsemään tavoitteisiin. Mikäli työntekijöillä ei ole motivaatiota, työn jälki kärsii. Myös yksilön 
oppiminen ja kehittyminen on pitkälti kiinni motivaation tasosta. (Viitala 2013, 16.) 
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On olemassa sisäistä ja ulkoista motivaatiota. Sisäisessä motivaatiossa tyytyväisyys tulee 
työtehtävistä ja omista saavutuksista. Ihmisen ollessa voimakkaasti motivoitunut hän saa 
tyydytyksen omista tuloksistaan töissä. Tällöin henkilö ei välttämättä koe tarvetta saada ulkoista 
tunnustusta. Sisäinen motivaatio perustuu ajatukseen siitä, että ihminen on oppiva olento, joka 
haluaa haastaa itseään. Ulkoinen motivaatio koostuu ulkoisten tunnustusten saamiseen. Niitä 
ovat esimerkiksi rahalliset hyödyt kuten palkka, status ja turvallisuus. Ulkoiset palkkiot tulevat 
muualta. Ne eivät lähde ihmisestä itsestään. Ulkoisena motivaationa voi toimia esimerkiksi 
työpaikan sosiaaliset suhteet. Mikäli työntekijä kokee työnsä rutiininomaiseksi ja tylsistyttäväksi, 
nousevat ulkoiset motivaatiot tärkeäksi. (Viitala 2013, 17.) 
 
Ihmiset motivoituvat eri asioita. Tutkimuksissa on kuitenkin vuosien mittaan pyritty kokoamaan 
yhteen yleisesti hyväksyttyjä normeja, mitkä tekevät hyvän työpaikan. Näitä ovat muun muassa 
sopiva henkinen ja fyysinen kuormitustaso; työn tulisi olla suunniteltu niin, että se olisi 
rakenteeltaan sopiva; sen tulisi tarjota sekä älyllistä haastetta että rutiinitehtäviä, sillä silloin 
ihminen pysyy vireänä; tehtävien tulisi olla monipuolisia ja työntekijän tulisi voida kokea, että 
hänellä on mahdollisuus vaikuttaa omaan työnkuvaan. On myös tärkeää, että työpaikalla on hyvä 
ilmapiiri ja, että henkilö kokee työnsä olevan arvokasta. (Viitala 2013, 17-18.) 
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4 FYYSINEN HYVINVOINTI JA ERGONOMIA 
”Ergonomia on ihmisen ja toimintajärjestelmään vuorovaikutuksen tutkimista ja kehittämistä 
ihmisen hyvinvoinnin ja järjestelmän suorituskyvyn parantamiseksi.” Ergonomian tarkoituksena on 
lisätä turvallisuutta, hyvinvointia ja terveyttä työpaikoilla. Tämä tapahtuu kehittämällä erilaisia 
järjestelmiä, työvälineitä ja muuttamalla työympäristöä paremmaksi. On olemassa kolmenlaista 
ergonomiaa. Ne ovat fyysinen ergonomia, kognitiivinen ergonomia ja organisatorinen ergonomia. 
Tässä opinnäytetyössä ergonomiasta puhuessa tarkoitan fyysistä ergonomiaa, ellei erikseen 
muuta mainita. Fyysinen ergonomia on tieteenala, mikä pyrkii erityisesti parantamaan työpisteitä, 
työympäristöä ja työvälineitä. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 17.11.2014.) Vaikka tietotekniikka 
on muuttunut aikojen saatossa hyvin paljon, on silti erityisesti toimistotyössä käytettävät välineet 
ja työtilat pysyneet yllättävän samanlaisina. Toimistotyössä yleisiä vaivoja ovat muun muassa 
silmien kuivuus, niska- ja hartiakivut, sekä niin sanottu hiirikäsi. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 
17.11.2014)  
 
Ergonomiaan voidaan vaikuttaa usein eri keinoin. Työtilassa tulisi olla hyvä yleisvalaistus. 
Tarvittaessa voidaan käyttää kohdevalaisimia valaisemaan paremmin tiettyjä alueita. 
Tietokoneisiin voidaan hankkia häikäisysuojat, mitkä suojaavat tietokoneen näyttöä heijastuksilta. 
Tietokone tulisi asettaa työpisteeseen siten, että ikkunat eivät pääsisi aiheuttamaan heijastusta 
näytölle. (Työsuojeluhallinto 2013. Viitattu 18.11.2014.) 
 
Hyvä työasento on ensisijaisen tärkeä asia ergonomian kannalta. Työtuolin tulisi olla ristiselkää 
tukeva ja kyynärvarsien tulisi tukeutua pöytään tai tuolin käsinojiin, jolloin hartiat ovat rentoina. 
Jalat pitäisi pitää lattialla, myös jalkatuen käyttö käy. Näyttöpäätetyössä olisi hyvä vaihtaa päivän 
aikana asentoa, venytellä, nousta välillä seisomaan ja lepuuttaa silmiä, jotta yksipuolinen 
kuormitus vähenisi. Työtuolin tulisi sisältää ainakin seuraavia ominaisuuksia.  
 
- Selkänojan tulee olla säädettävä ja sen pitää tukea ristiselkää 
- Tuolin kaltevuutta pitää pystyä säätämään, jotta istumisasentoa voidaan vaihdella 
- Tuolin korkeuden tulee olla säädettävissä, samoin käsinojien 
 
Tuolin pitää olla helppokäyttöinen ja sen pitää olla tukeva erilaisissa työasennoissa. 
(Työsuojeluhallinto 2013. Viitattu 18.11.2014.) 
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Tietokoneen näyttö tulee sijoittaa oman mukavuuden mukaan 60-100 cm etäisyydelle. Yleensä 
suositellaan 60-75 cm etäisyyttä, mutta osa kokee, että 85-100 cm on parempi silmille. Näytön 
pitää olla siten, että käyttäjä katsoo näyttöä noin 25 astetta alaviistoon. Silmien rasituksen 
vähentämiseksi on hyvä säätää näytön tekstikokoa totuttua isommaksi, jolloin näytölle näkee 
paremmin ja silmien ei tarvitse ponnistella niin paljon. (Työterveyslaitos 2013. Viitattu 
19.11.2014.) Työssä usein tarvittavat välineet kannattaa asettaa mahdollisimman lähelle, jotta 
vältettäisiin liiallinen kumarteleminen ja kiertoliikkeet. (Työturvallisuuskeskus 2014. Viitattu 
19.11.2014.) Toimistossa tietokoneen hiiri on miltei jatkuvassa käytössä. Tämä voi aiheuttaa niin 
sanotun hiirikäden. Sen oireita ovat esimerkiksi käden puutuminen, pistely kädessä ja kipuilu 
ranteessa. Hiirikäsi voi aiheuttaa oireita myös niska- ja hartiaseudulle. Hiirikäden syntymistä voi 
välttää muun muassa seuraavin tavoin: 
 
- Hiiren käyttö molemmilla käsillä  
- Pitäisi pyrkiä välttämään staattisesti rasittavia työasentoja 
- Rannetuen käyttö 
- Venyttelytauot tunnin välein 
- Hiiri ja näppäimistö tulisi sijoittaa niin, että pöytä tukee käsiä niitä käytettäessä 
- käyttämällä ergonomisesti suunniteltua erikoishiirtä, hiirikynää tai ohjainpalloa 
(Työturvallisuuskeskus 2014. Viitattu 19.11.2014.) 
 
Jotta ihminen pysyisi fyysisesti terveenä, tarvitsee elimistö fyysistä kuormitusta. Sopiva määrä 
fyysistä kuormitusta parantaa työntekijän terveyttä ja työkuntoa. Työ ei saa olla fyysisesti liian 
vaativaa, mutta ei myöskään liian helppoa. (Rauramo 2008, 37.) Fyysisesti raskas työ on 
sellaista, missä isot lihasryhmät joutuvat töihin. Tällaisessa työssä verenkiertoelimistö ja 
liikuntaelimet rasittuvat. Jatkuvasti toistuva samoihin kehon osiin painottuva työ voi aiheuttaa 
ihmiselle kiputiloja. Työhön liittyviä fyysisiä kuormitustekijöitä ovat muun muassa nostaminen, 
työasennot ja työhön liittyvät raskaat liikkeet. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 4.2.2015.) 
 
Työn fyysisiä rasitustekijöitä ovat muun muassa työasennot, fyysisen voiman käyttö, työliikkeet ja 
liikkuminen. Käsin tehtävät siirrot ja nostot, useasti tapahtuvat yksipuoliset liikkeet ja pitkään 
jatkunut istuminen ovat tyypillisiä fyysistä rasitusta lisääviä tekijöitä. Työn fyysisellä raskaudella 
on yhteys tuki- liikuntaelinsairauksiin. Mikäli työssä kokee vain vähän fyysistä rasitusta, nousee 
vapaa ajan liikunta merkittävään osaan fyysisen kunnon ylläpitämisessä. Runsas paikallaan 
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istuminen voi aiheuttaa useita erilaisia oireita, esimerkiksi niska- ja hartiasärkyjä. (Rauramo 2008, 
42.)  
 
On erittäin tärkeää, että työntekijät pitävät omasta fyysisestä kunnostaan huolta. 
Kohdeyrityksessä henkilöt tekevät töitä istualtaan, minkä takia on entistä tärkeämpää, että he 
liikkuisivat vapaa ajalla. Viimeaikaisissa tutkimuksissa on todettu, että istuminen tappaa. Yli 
yhdeksän tunnin istuminen päivässä lisää riskitekijöitä kuolla ennenaikaisesti. Tämä on siis 
toimistotyöntekijälle aikamoinen haaste. Runsas istuminen aiheuttaa muun muassa sydän – ja 
verisuonitauteja ja lisää riskiä sairastua kakkostyypin diabetekseen. On todettu, että 
istumatyöläinen kuluttaa pahimmillaan vain neljä prosenttia enemmän kuin henkilö, joka ei 
harrasta mitään liikunnallista aktiviteettiä. (Helsingin Sanomat 2013. Viitattu 26.9.2014.)   
 
Toimistotyö on usein istualtaan tehtävää työtä, mikä rasittaa elimistöä vain yksipuolisesti. Tämän 
vastapainoksi toimistotyöntekijöiden kannattaisikin harrastaa vapaa ajalla liikuntaa. Työpäivän 
aikana tapahtuvaa istumista olisi hyvä myös katkaista välillä esimerkiksi nousemalla seisomaan. 
Kannattaisi myös liikkua jonkin verran mahdollisuuksien mukaan. Kiinnittämällä huomiota 
ergonomiaan voidaan pyrkiä ehkäisemään istumisesta johtuvia sairauksia, mutta hyvä ergonomia 
ei täysin estä rasittumista. (Rauramo 2008, 50.) 
 
Toimistoissa, joissa tehdään kevyttä istumatyötä tulisi lämpötilan olla 21-25 astetta. Mikäli 
lämpötila nousee yli 28 asteen, tulisi työnantajan puuttua tähän teknisin toimenpitein. Mikäli niistä 
ei ole apua, tulee työntekijöiden kuumuudella altistumisaikaa pyrkiä vähentämään. Tämä 
tarkoittaa käytännössä enemmän taukoja. (Työsuojeluhallinto 2013. Vitattu 10.1.2015.) 
 
Valaistukseen kannattaa kiinnittää huomiota, sillä olisi tärkeää, että ergonomia on 
kokonaisuudessaan kunnossa. Hyvä valaistus parantaa työtyytyväisyyttä kun taas heikko 
valaistus hankaloittaa töiden tekemistä. Nykyään on mahdollista järjestää yksilöllinen ja 
säädettävä valaistus ilman liiallisia kustannuksia. Kustannuksia voidaan vähentää käytännöllisen 
valaistusohjauksen ja energiatehokkuuden avulla. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 16.1.2015.) 
 
Avokonttori 
 
Viimeaikaisissa tutkimuksissa on todettu, että lopulta avokonttorin huonot puolet nousevat 
merkittävämmäksi kuin hyvät puolet. (Helsingin Sanomat 2014. Viitattu 5.1.2015). 
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Avokonttoreiden haasteina pidetään esimerkiksi kasvanutta flunssariskiä, melua, ilmastointia, 
yksityisyyden puuttumista ja yleistä hälyä. Avotoimiston vahvuuksina pidetään sitä, että se vaatii 
pienemmän neliömäärän, mikä tuo säästöjä. Lisäksi avotoimisto lisää vuorovaikutuksen 
helppoutta. (Kehusmaa 2011, 129-130.) Taustahäly häiritsee keskittymistä ja stressaa. Tämä 
taas vaikuttaa työntekijän tehokkuuteen laskevasti. Varsinkin toimistossa tapahtuva puhuminen 
koetaan haastavaksi. Ihminen ei voi olla huomioimatta toisten puhetta, vaan alkaa automaattisesti 
kuunnella sitä. (Helsingin Sanomat 2014. Viitattu 5.1.2015.) Avotoimistoilla on heikentävä 
vaikutus työtekijöiden työtyytyväisyyteen sekä luovuuteen (Talouselämä 2014. Viitattu 5.1.2015). 
Avokonttorissa työskentelevien henkilöiden on hankala keskittyä. On laskettu, että häiriöiden 
takia työntekijöillä menee hukkaan 86 minuuttia päivässä. Avokonttori heikentää työntekijöiden 
tehokkuutta, motivaatiota, ja lisää stressiä. (The Guardian 2015. Viitattu 3.2.2015.) 
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5 TYÖYHTEISÖN HYVINVOINTI 
Työyhteisön hyvinvointiin vaikuttavat kaikki työpaikan henkilöt. Päävastuu yhteisön 
työhyvinvoinnista on kuitenkin esimiehellä. Tosin nykyisin esimiestaitojen rinnalla on alettu puhua 
alaistaidoista. Tämä on käytännössä vastine esimiestaidoille. Alaistaidoilla tarkoitetaan alaisen 
halua tukea esimiestä. Hyvä alainen osaa huomata työpaikassa kehitettäviä asioita esimerkiksi 
työhyvinvoinnissa tai omassa työn kuvassaan. (Suonsivu 2011, 60.) Alaistaitojen kehittäminen on 
hyödyksi työyhteisölle, sillä ne auttavat yritystä tuloksellisempaan toimintaan. Kollegoiden 
keskinäinen tuki tehostaa toimintaa. Esimiehillä voi välillä olla hankaluuksia tietää alaistensa 
työtilanteesta. Tällöin alaisen kannattaa informoida esimiestä. Hyvä alainen pyrkii myös 
innovoimaan ja tehostamaan työtänsä. Alaistaitoihin kuuluu myös kyky esittää rakentavaa 
palautetta esimiehille. (Työturvallisuuskeskus 2014. Viitattu 30.9.2014.) 
 
Yleensä puhuttaessa työyhteisön hyvinvoinnista mainitaan ensimmäisenä se, että vastuu siitä on 
esimiehellä (Suutarinen & Vesterinen 2006, 111). Toki esimiehelle on merkittävä vastuu. 
(Työturvallisuuskeskus 2014. Viitattu 9.1.2015). Kuitenkin nykyään puhutaan usein 
työyhteisötaidoista. Työyhteisötaitoisella henkilöllä on muun muassa tarve tehdä työtehtävänsä 
mahdollisimman hyvin, hän ei pelkää ottaa vastuuta, kertoo sekä positiivisen että negatiivisen 
näkökantansa asioihin tarvittaessa, haluaa kehittyä työssään, ei tuomitse toisia virheistä, 
tiedostaa yhteiset säännöt ja pitää huolta sekä fyysisestä että henkisestä terveydestään. 
Työyhteisötaitoihin kuuluvaksi luetaan myös: kunnioittava käyttäytyminen muita kohtaan, 
salassapitovelvollisuus työpaikan asioista, täsmällisyys ja toimiva yhteistyö kollegoiden ja 
esimiehen kanssa. (Suutarinen & Vesterinen 2006, 112.) 
 
Työhyvinvointiin työyhteisötaidot liittyvät niin, että mikäli kaikilla niitä olisi ja niitä hyödynnettäisiin, 
voitaisiin välttää monta työhyvinvointia heikentävää ongelmaa. Voitaisiin esimerkiksi välttää 
konflikteja tai muita ristiriitoja. Hyvät työyhteisötaidot ilmenevät yrityksissä esimerkiksi 
työtyytyväisyyden lisääntymisenä ja poissaolojen vähentymisenä. Mikäli työpaikalla vallitsee 
avoin tunnelma, tulee se ilmi myös niin, että uskalletaan kertoa asioista mitkä ovat huonosti. 
Esimerkiksi, jos joku henkilö joutuu tekemään liikaa ylitöitä, niin se uskalletaan tuoda julki. 
(Suutarinen & Vesterinen 2006, 114.) 
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Työyhteisötaitoja voidaan kehittää. Työnantajan vastuualueeseen yleisesti kuuluu työympäristö, 
työntekijöiden terveyden tilan tarkkailu, työpaikan sosiaaliset suhteet, esimerkiksi ilmapiiri ja 
mahdollinen työpaikkakiusaaminen. Mikäli työnantaja huomaa jotain epäasiallisuuksia työpaikalla, 
on hänellä velvoite puuttua niihin. Myös alaisilla on vastuu omasta käytöksestään. Työpaikalla 
kannattaa myös tehdä yhteisiä käyttäytymissääntöjä, jotta vältyttäisiin turhilta ristiriidoilta. 
(Suutarinen & Vesterinen 2006, 115.) 
 
Kun halutaan parantaa työpaikan ilmapiiriä, kannattaa yrityksen pyrkiä luomaan niin sanottua me-
henkeä. Sitä voidaan yrittää kehittää esimerkiksi erilaisilla tapahtumilla. Otalan ja Aholan mukaan 
kuitenkin paras kehitys saadaan aikaan onnistumalla jossain yhteisessä työtavoitteessa. Otala ja 
Ahola painottavat myös avoimuuden ja vuorovaikutuksen merkitystä työpaikalla. 
Vuorovaikutukselle pitää luoda mahdollisuus työpaikalla esimerkiksi kahvihuoneen tai 
lehtinurkkauksen keinoin. Usein näissä vapaamuotoisemmissa tiloissa on vain se ongelma, että 
ne, jotka käyttävät näitä palveluja hyväkseen saatetaan leimata laiskoiksi. (Otala & Ahola 2003, 
144.) 
 
 
5.1 Rekrytoinnin osuus työhyvinvoinnissa 
 
Työhyvinvointiin ja ilmapiiriin voidaan vaikuttaa valitsemalla työpaikalle oikeanlaisia henkilöitä. 
Varsinkin esimiestehtäviin valitessa pitää olla tarkkana. Pitäisi pystyä tunnistamaan, mikäli hakija 
vaikuttaa narsistiselta. Pahimmillaan narsistin valinta tiettyihin tehtäviin voi tuhota koko 
työyhteisön. Välttääkseen tällaista tulisi hakijan taustoja selvittää. Pelkkä haastattelu ei yleensä 
riitä, sillä persoonallisuushäiriöiset henkilöt osaavat käyttäytyä erityisen sulavasti ja tuoda omia 
kykyjään esille. Psykologiset testit voivat auttaa, mutta nekään eivät takaa tulosta. (Tarkkonen 
2012, 131-132.) Mikäli halutaan rekrytoida parhaat osaajat omaan yritykseen, tulisi yrityksen 
pyrkiä parantamaan omaa työnantajaimagoaan. Tässä kannattaa huomioida, että yrityksen 
työntekijöiden kertomat asiat toimivat huomattavasti parempana mainoksena, kuin yrityksen omat 
kannanotot. Rekrytoinnin onnistumisessa auttaa lisäksi se, että on valmis maksamaan enemmän 
palkkaa työntekijälle kuin kilpailevat yritykset. (About 2015. Viitattu 3.2.2015.) 
  
 26 
 
5.2 Työilmapiiri 
Työilmapiiri on yksi suurimmista vaikuttajista, kun puhutaan työtyytyväisyydestä. Yrityksen 
tehokkaan toiminnan kannalta olisi erittäin tärkeää, että työpaikalla olisi hyvä ilmapiiri. 
Työilmapiirin yhteydessä puhutaan usein myös organisaatiokulttuurista, millä tarkoitetaan 
yrityksissä vakiintuneita käytäntöjä, arvoja, tapoja sekä ajattelumalleja. Työpaikan ilmapiiri 
koostuu työntekijöiden kokemuksista, millaista on työskennellä paikassa. Ilmapiiriin vaikuttaa 
työpaikan sosiaaliset suhteet ja varsinkin johtaminen. Ilmapiiriä on hankala muuttaa nopeasti. 
(Viitala 2013, 18.) 
 
Työyhteisön toimiva henki edistää terveyttä. Ahdistavassa ja kaavoihin kangistuneessa 
työyhteisössä esiintyy huomattavasti enemmän fyysisiä ja henkisiä ongelmia, kuin sellaisessa, 
jossa työntekijät viihtyvät. Erityisesti henkiset ongelmat ovat jopa kolme kertaa yleisempiä 
huonossa työyhteisössä. Sairauspoissaolojen määrä on niissä 70 % suurempi. (Manka 2006, 61.) 
 
Saman organisaation sisällä voi esiintyä useita erilaisia ilmapiirejä. Ilmapiiri kuvastaa työpaikan 
kulttuuria. Sitä on hankala mitata. Yleensä mittaamisen välineenä käytetään ilmapiirikyselyä. 
Työilmapiiri muodostuu muun muassa viestinnästä. Viestinnässä vaikuttaa esimerkiksi se, kuka 
viestii ja mitä viestii. Tiedonkulun tulee olla kunnossa. Työn organisoiminen ja työntekijöiden 
vaikutusmahdollisuudet muokkaavat ilmapiiriä. Muita ilmapiiriin vaikuttavia asioita ovat muun 
muassa teknologia, työmotivaatio ja työpaikan päätöksenteko. (Viitala 2013, 19.) 
 
Huonoa työilmapiiriä vahvistaa esimerkiksi työntekijöiden omien virheiden peittely. Tämä on 
esimerkki puolustusrutiinista, joka estää kehityksen ja huonontaa tuottavuutta. Jos työpaikalla ei 
uskalleta kohdata virheitä, ei niistä myöskään koskaan opita. (Manka 2006, 65-66.) 
 
Ilmapiiriin liitetään usein organisaatiokulttuuri. Organisaatiokulttuuri koostuu esimerkiksi 
seuraavista asioista.  
 
- Korkea tai matala hierarkia työpaikalla 
- Arvot 
- Mitä työpaikalla arvostetaan? 
- Käyttäytymissäännöt 
- Työpaikan tavat ja normit  
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(Tarkkonen 2012, 96.)  
 
Hyvän työilmapiirin merkkejä on tunnistettu useita. Yksi hyvän työilmapiirin merkki on se, että 
töihin on mukava mennä. Hyvän työyhteisön työntekijät ovat sitoutuneita, vaihtuvuus on vähäistä 
ja poissaolojen määrä pieni. Esimiestyö on hyvää ja esimies osaa antaa rakentavaa palautetta. 
Työnjako on selkeä, tasa-arvoinen ja työn määrä siedettävä. Hyvässä työpaikassa ketään ei 
syrjitä ja työpaikan henkilökemiat pelaavat yhteen. (Kehusmaa 2011, 110.) 
 
Tavoitteellinen tilanne työyhteisössä olisi tukea antava työyhteisö. Yhteisössä vallitsee avoin 
ilmapiiri ja henkilöt kokevat saavansa muilta apua tarvittaessa. Yritetään yhdessä ratkaista 
mahdollisia ongelmia. Myös hankalat asiat tulisi pystyä ratkaisemaan.  Ketään ei tuoda liikaa esiin 
ja kaikkien työtä arvostetaan. Pyritään saamaan mahdollisimman paljon irti henkilöstön 
potentiaalista. (Kehusmaa 2011, 116.) 
 
 28 
 
6 JOHTAMINEN 
Johtaminen on ehkä merkittävin asia työilmapiirin kannalta. Se on työhyvinvoinnin luonnin, 
ylläpidon ja työhyvinvoinnin edelleen kehittämisen edellytys. Edellä mainitut tekijät vaativat 
johtajalta muun muassa tahtoa ja osaamista johtaa. Johtamisella on kokonaisvaltainen vaikutus 
työpaikalla. Esimerkin kautta johtaja osoittaa työntekijöille, millaisia arvoja ja työtä työpaikalla 
arvostetaan. Johtamisella osoitetaan, mitä työpaikalla pidetään tärkeänä ja mitä ei. Johtajan tulisi 
olla johdonmukainen ja toimia kuten itse haluaisi alaisten toimivan. Johtajan tehtävään kuuluu 
huolehtia työntekijöistä. (Tarkkonen 2014, 74-75.)  
 
Hyvän johtajan piirteitä on tunnistettavissa useita. Hyvä johtaja kantaa vastuunsa ja on luotettava. 
Johtajan kannattaa asettaa työhyvinvoinnin johtamisessa tavoitteita. Työpaikoilla syntyy aina 
ongelmia. Nämä tulisi ratkaista nopeasti niin pian kuin mahdollista. Ongelmia ratkaistessa tulee 
olla johdonmukainen. Tarkkosen mukaan säännölliset palaverit ovat viestinnän kannalta 
tehokkaita, sillä kasvotusten vaihdettu informaatio on varma keino välittää tieto ja kasvotusten 
yhteisymmärrys on helpompi säilyttää. Kasvotusten voidaan käydä läpi myös ajankohtaisia 
asioita. (Tarkkonen 2012, 87-88.) 
 
Työntekijöitä pitäisi kannustaa kehittämään itseänsä. Heitä kannattaa tukea esimerkiksi 
koulutuksen tai jonkin muun henkilöstön kehitysmenetelmän kautta. (Tarkkonen 2014, 88.) 
Henkilöstön kehittämismuotoja ovat esimerkiksi mentorointi, coaching, tiimityö ja 
perehdyttämisohjelmat (Viitala 2013, 192). Työpaikalla arvostuksen tulisi olla vastavuoroista 
esimiehen ja johdettavien välillä. Kuitenkin etenkin esimiehen tulee osoittaa arvostusta 
työntekijöille, sillä se tunnetusti auttaa henkilökuntaa jaksamaan paremmin. Arvostus lisää myös 
työntekijöiden kunnianhimoa ja ammatillista varmuutta. Erityisesti esimieheltä saatu positiivinen 
palaute nostattaa työntekijän hyvinvointia. Arvostusta tulee jakaa tasaisesti kaikille.  (Virtanen & 
Sinokki 2014, 148-149.) .) Johtajan tulisi olla hyvä kuuntelija. Alaisia tulisi kuunnella, sillä näin 
heille voi osoittaa samalla arvostusta. Mikäli alaisten mielipiteitä ei kuunnella, voi se aiheuttaa 
hyödyttömyyden tunnetta alaisissa. (Helsilä & Salojärvi 2009, 110-111.) 
 
Oikeudenmukainen johtaminen edistää johdettavien terveyttä. Oikeudenmukaisesti johdetussa 
työpaikassa sairauspoissaolot voivat pienentyä jopa puolella, kun verrataan paikkaan, jossa 
kohdellaan epäoikeudenmukaisesti. Epäoikeudenmukaisuuden on koettu sairastuttavan 
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erityisesti miehiä. Oikeudenmukaiseen kohteluun kuuluu, että esimies kohtelee johdettavia 
ystävällisesti ja arvostavasti. Työntekijöiden tulisi voida luottaa esimiehen päätöksiin. On todettu, 
että oikeudenmukainen johtaminen pienentää sairauspoissaoloriskiä jopa 13-48 %. 
Oikeudenmukaiseen johtajuuteen liittyy kyky tehdä sellaisia päätöksiä, jotka pitävät. Tosin 
esimiehen tulisi pystyä myös myöntämään virheensä ja uudelleen arvioimaan päätöksensä 
tarvittaessa. Johdettavia tulisi kuunnella ja heitä tulisi kohdella tasa-arvoisesti. 
Oikeudenmukaisen johtamisen on todettu auttavan työntekijöiden sitouttamisessa. Se myös 
parantaa työpaikan ilmapiiriä. Organisaatiorakenteen kuuluisi olla selkeä, jotta 
oikeudenmukaisuus voi toteutua. (Manka 2006, 55-56.) 
 
Usein johtajat saavat kritiikkiä esimerkiksi alaisilta tai johdolta. Kritiikki kannattaisi pyrkiä 
hyödyntämään. Aiheellisesti saatu kritiikki on mahdollisuus parantaa asia. Mikäli pyrkii vain 
torjumaan kritiikin, tarkoittaa se oman kehittymisen loppumista. (Tarkkonen 2012, 89.)  
 
6.1 Palkitseminen 
Palkka on korvaus yritykselle annetusta ajasta. Palkkaus ei ole varsinaisesti palkitsemista, vaan 
palkitseminen koostuu muista, esimerkiksi rahallisista eduista. (Viitala 2013, 138.) 
Palkitsemisjärjestelmää kehitettäessä yrityksessä pitää myös miettiä, minkä perusteella palkkaa 
maksetaan. Palkkaa voidaan maksaa esimerkiksi työajan tai osaamisen perusteella. Tällöin 
kyseessä on tunti- tai kuukausipalkka. Palkka voidaan maksaa myös sen perusteella miten 
henkilö käyttää kykyjään työpaikalla. Kuinka hän pyrkii pääsemään tavoitteisiin? Kolmas peruste 
on maksaa palkkaa sen perusteella, mitä henkilö saa aikaan. Tätä voidaan mitata esimerkiksi 
myynnin määrällä ja palveltujen asiakkaiden määrällä.  Yleensä palkitseminen perustuu 
yhdistelmään edellä mainituista tekijöistä. (Viitala 2013, 146-147.) 
 
Palkitsemisjärjestelmän tulisi kohdata yrityksen vision ja strategian kanssa. 
Palkitsemisjärjestelmä rakentuu valituista palkitsemiskeinoista ja niiden prosesseista. Yritys 
päättää, miten palkitsee työntekijöitä, kuinka usein, mitkä syyt palkitsemiseen vaikuttavat ja 
kenelle palkkiot kuuluvat. (Viitala 2013, 143-144.) Palkitsemisjärjestelmässä tulee ottaa 
huomioon, palkitaanko koko yrityksen tuloksesta tai esimerkiksi tiimikohtaisesti (Viitala 2013, 
147). 
 30 
 
Palkitsemisen eri keinoja ovat esimerkiksi palkka ja palkkiot. Näihin lukeutuvat muun muassa 
innovointi- ja kannustuspalkkiot sekä palkka. Puhelinetu, työsuhdeauto- tai asunto voidaan lukea 
palkitsemiseksi. Muita palkitsemisen välineitä voivat olla ulkomaanmatkat, harrastusten 
tukeminen, arvostuksen osoittaminen, henkilöstörahasto, virkistystoiminta ja niin edelleen. (Viitala 
2013, 144, 146.) Aineettomalla palkitsemisella on merkittävä vaikutus työelämässä. Käytetyimpiä 
palkitsemiskeinoja ovat muun muassa työaikajoustot ja kiittäminen. (Kehusmaa 2011, 202.) Viime 
aikoina on kiistelty paljon siitä, motivoiko raha hyvään työsuoritukseen, vai pakottaako se 
pikemminkin ihmisen keskittymään rahaan. Siitä ollaan kuitenkin yhtä mieltä, että oikealla tavalla 
järjestetty palkitsemisjärjestelmä kannustaa työntekijää jaksamaan töissä. (Rowley & Jackson 
2011, 146). Palkitsemiskeino kannattaa valita niin, että se hyödyttäisi mahdollisimman paljon 
yritystä. Esimerkiksi liikuntapalveluihin satsaaminen voi maksaa itsensä takaisin työntekijöiden 
paremman jaksamisen kannalta. (Viitala 2013, 145.) Aineettoman palkitsemisen hienous koetaan 
siinä, että se on usein välitön palkkio työntekijälle hyvästä suorituksesta (Rowley & Jackson 2011, 
146). 
 
6.2 Työhyvinvoinnin johtaminen 
Työpaikan esimiehillä on vetovastuu organisaation työhyvinvoinnin johtamisesta. Toki osa 
vastuusta kuuluu myös työntekijöille, mutta loppujen lopuksi suurin vastuu on johdolla. Esimiesten 
tulee omata hyvät sosiaaliset taidot. Heidän merkityksensä työhyvinvoinnille on huomattava. 
Työhyvinvoinnin johtaminen on yksi johtamisen ydinalueista. Sen perusta rakentuu organisaation 
henkilöstöpolitiikan, arvojen ja arkijohtamisen varaan. (Rauramo 2008, 146.) 
 
Esimiehen vastuulla on kiinnittää huomiota työntekijöiden jaksamiseen, työilmapiirin ja työn 
turvallisuuteen. Onnistunut johtaminen sisältää tasa-arvoisen kohtelun. Lahjakas johtaja 
osallistaa työntekijät päätöksen tekoon. Esimiehen tehtäviin kuuluu vastata siitä, että työt on 
jaettu niin, että kukaan ei rasitu liikaa. Esimiehen tulee yhdessä alaisten kanssa pohtia 
kuormittavia tilanteita ja miettiä ratkaisukeinoja niihin. Nykyisin tunneälyn merkitys on korostunut 
esimiestehtävissä. Usein työpaikan ongelmat johtuvat huonosta ilmapiiristä. Onkin syntynyt 
kysyntää uudelle johtamistyylille. Johtajan tulisi olla motivoija ja innostaja. Enää ei tarvita 
valvovaa johtamistyyliä. Motivoivassa johtamistyylissä olennaista on muutoksen johtaminen, 
innostaminen ja sitouttaminen. (Rauramo 2008, 146.)  
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Työpaikan johdolla on merkittävä rooli työhyvinvoinnin johtamisessa siinä mielessä, että heidän 
tulee rekrytoida osaavia ja sosiaalisesti kyvykkäitä esimiehiä. Esimiehen merkitys on 
työtyytyväisyyden kannalta yksi merkittävimmistä asioista. Työtyytyväisyyskyselyt ja 
työterveyskyselyt ovat tärkeitä työkaluja, joilla voidaan tunnustella esimiehen ja alaisten välejä. 
Nämä tulisi käydä kunnolla läpi. Rauramon mukaan tarvittaessa on hyvä käyttää ulkopuolista 
henkilöä arvioimassa työilmapiiriä. Rauramo toteaa myös, että mikäli työilmapiiri ei parane 
lukuisista yrityksistä huolimatta, on yrityksen johdon tarpeellista pohtia organisaation 
uudelleenjärjestelyä. (Rauramo 2008, 149.) 
 
Työhyvinvointiin kuuluu olennaisena asiana se, että henkilö kokee osaavansa työnsä. Työntekijän 
taitojen tulisi kasvaa läpi työelämän. Nykyisin työelämässä pitää hallita laajoja 
asiakokonaisuuksia, mikä aiheuttaa tarpeen kouluttaa ja kehittää henkilökuntaa. (Suonsivu 2011, 
48.) Keinoja tähän on useita. Henkilöstön kehittämismuotoja ovat esimerkiksi mentorointi, 
coaching, tiimityö ja perehdyttämisohjelmat (Viitala 2013, 192). Puhutaan osaamisen 
johtamisesta. Sillä voidaan tarkoittaa joko koko organisaation osaamista tai henkilökohtaista 
osaamista (Helsilä & Salojärvi 2009, 146). Työntekijän osaaminen voidaan jakaa kolmeen osaan: 
ammattiosaaminen, sosiaalinen osaaminen ja henkilökohtainen osaaminen. Ammatilliseen 
osaamiseen sisältyy työn hoitamiseen liittyvät asiat. Sosiaaliseen kuuluvat muun muassa 
viestintä ja vuorovaikutus sekä kasvotusten että tekniikan avulla. (Suonsivu 2011, 49.) 
 
Jotta henkilöstölle voidaan järjestää täydennyskoulutusta, täytyy ensin tutkia osaamisen 
nykytilanne. Tätä varten voidaan tehdä osaamiskartoitus. Arvion voi tehdä usein eri tavoin. 
Esimerkiksi työntekijä voi itse tehdä arvion osaamisestaan kyselyn avulla. Tämä edellyttää, että 
henkilö voi arvioida itseään objektiivisesti. Esimies voi myös tehdä arvion. Tämä vaatii, että 
esimies tuntee hyvin alaisen työtehtävät ja alaisen taidot. Mikäli halutaan saada hyvin laaja 
kartoitus henkilön osaamisesta, voidaan tehdä 360-arviointi. Tällöin osaamista kartoitetaan myös 
lähiympäristön avulla. Voidaan esimerkiksi haastatella kollegoita ja asiakkaita. (Helsilä & Salojärvi 
2009, 150-151.) Ennen laajan osaamiskartoituksen tekemistä on yleensä kannattavaa pohtia, että 
johtuuko työntekijän heikko suoritus osaamisen puutteesta, vai voiko kyseessä olla esimerkiksi 
motivaation puute (Helsilä & Salojärvi 2009, 153). 
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6.3 Sitouttaminen 
Sitouttaminen on yksi selkeimmistä työhyvinvoinnin mittaamisen keinoista. Sitä voidaan lähestyä 
esimerkiksi siltä kannalta, että mikäli henkilön ei olisi rahallisten syiden takia pakko käydä töissä, 
kävisikö hän silti. Mikäli vastaus on kyllä, koetaan henkilön olevan sitoutunut työhönsä. 
Sitoutuminen voi kohdentua työpaikkaan tai työhön. Se voi olla joko tunneperäistä tai 
materialistista. Tunneperäinen sitoutuminen on tutkimusten mukaan hieno asia työpaikalle, että 
työntekijälle. Tällöin henkilö kokee, että hän saa töistä muutakin kuin välineitä materialistiseen 
mielihyvään. (Viitala 2013, 15.) 
 
Sitoutumisesta käytetään myös termiä psykologinen sopimus. Tuolloin työntekijä on työlleen 
omistautunut ja kokee tekevänsä arvokasta työtä. Tämä on kuitenkin molemmin puolinen 
sopimus. Jotta henkilö kokee sitoutuneisuutta työhönsä, tulee työnantajan olla sitoutunut 
työntekijään. Tällöin työnantaja luottaa työntekijän taitoihin ja hänelle annetaan mahdollisuus 
kehittyä työssään. Erittäin merkittävä asia työntekijän sitoutumiselle on, että henkilö voi luottaa 
työpaikan säilymiseen. Nuorilla sitoutumista lisää erityisesti hyvä työilmapiiri ja mielenkiintoinen 
työ. Heikentäviä tekijöitä taas ovat esimerkiksi heikko uranäkymä ja huono johtaminen. 
Työntekijöiden sitoutuminen näkyy työpaikalla tuloksellisuudessa ja pienenä vaihtuvuutena. 
(Viitala 2013, 15-16.) Henkilöstön ei toivottu vaihtuvuus voi olla yritykselle suuri ongelma, mikäli 
tilanne päästetään liian pahaksi. Huonoin tilanne voi olla, että yrityksen avainhenkilö esimerkiksi 
päättää vaihtaa työpaikkaa tai perustaa kilpailevan yrityksen. Liialliseen henkilöstön 
vaihtuvuuteen voi johtaa esimerkiksi väärä henkilöstöpolitiikka, heikko johtaminen tai huono 
työilmapiiri. Jonkin verran vaihtuvuutta työpaikalla voi kuitenkin esiintyä, sillä tämä voi vaikuttaa 
parantavasti ilmapiiriin. (Tarkkonen 2012, 72.) 
6.4 Perehdyttäminen 
Perehdyttäminen voidaan lukea osaksi rekrytointiprosessia, sillä uuden työntekijän tullessa töihin, 
ei hän osaa vielä työtehtäviään. Usein perehdyttäminen kestää koko koeajan. Perehdyttämisen 
tavoite on opastaa henkilö uusien työtehtävien pariin niin hyvin, että hän voi alkaa hoitamaan niitä 
itsenäisesti. Perehdyttämisajan pituus vaihtelee yrityksittäin, sekä toimialoittain. Mitä laajempi 
työnkuva on, sitä enemmän perehdyttämistä tarvitaan. ”Suorittaviin tehtäviin saattaa riittää 
muutaman viikon perehdyttämisaika, kun taas vaativia tehtäviä hoitavan asiantuntijan 
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perehtyminen saattaa kestää puolesta vuodesta jopa vuoteen.” Usein yrityksillä on jonkinlainen 
perehdytysopas, jonka avulla perehdytys tapahtuu. Uuden työntekijän tullessa yritykseen, 
nimitetään yleensä yksi tai useampi henkilö perehdyttäjäksi. Esimiehellä on keskeinen osa 
perehdytyksessä, mutta yleensä perehdyttäjä on kollega. (Helsilä & Salojärvi 2009, 137-138.) 
Jotta perehdyttäminen onnistuu, täytyy perehdyttäjälle järjestää sijainen perehdytyksen ajaksi. 
Muutoin perehdyttäjän stressi kasvaa liian suureksi, sillä hän tietää, että omat työtehtävät jäävät 
hoitamatta. Usein perehdyttäjälle tulee maksaa perehdyttämislisää. (Moisalo 2011, 325.) Yksi 
tehokas perehdyttämiskeino on niin sanottu varjostus. Tämä toimii käytännössä siten, että 
perehdytettävä seuraa kokeneemman kollegan tekemisiä. (Helsilä & Salojärvi 2009, 138.) 
 
Ennen uuden työntekijän saapumista kannattaa hoitaa käytännön asiat pois alta. Esimerkiksi 
huoneen, tietokoneen, valaistuksen ja atk-järjestelmien tulee olla kunnossa. Ensimmäisinä 
päivinä ei kannata esitellä kovin tarkkoja esitelmiä esimerkiksi yrityksen taloudellisista 
tunnusluvuista, sillä todellisuudessa uusi henkilö ei pysty vielä hyötymään näistä tiedoista. 
Perehdyttämisen tulisi edetä uudelle henkilölle tarkoitetusta tiedosta yleiseen tietoon. (Moisalo 
2011, 328-329.) 
 
Uutta työntekijää perehdytettäessä kannattaa ottaa huomioon, että jokaisen henkilön oppimistyyli 
on erilainen. Näin voidaan välttyä oppimiskonflikteilta. Oppimiskonfliktilla tarkoitetaan sitä, että 
perehdyttäjän ja perehdytettävän oppimistyyli on niin erilainen, että he eivät ymmärrä toisiaan. 
Perehdyttäjän kannattaa ottaa huomioon myös se, etteivät suomalaiset mielellään kysy asioista. 
(Moisalo 2011, 330-331.) 
 
Perehdyttämiselle tulee asettaa jokin päätepiste, jolloin perehdytys loppuu. Perehdyttämisen 
lopuksi kannattaa perehdytysprosessin onnistumista arvioida. Parhaiten tällainen onnistuu 
keskustelemalla. Keskustelun tukena on hyvä käyttää arviointilomaketta. (Helsilä & Salojärvi 
2009, 139-140.) 
 
6.5 Työhyvinvoinnin kehittäminen 
Työhyvinvoinnin edistämisellä tarkoitetaan toimintaa, joilla pyritään parantamaan työyhteisön ja 
työntekijän työoloja. Pyritään vaikuttamaan työn teon edellytyksiin. Työhyvinvoinnin edistäminen 
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ei ole irrallinen asia, vaan se kuuluu olennaisena osana yrityksen henkilöstöpolitiikkaan. 
Työhyvinvoinnin edistäminen ei ole vain johdon tehtävä. Ennemminkin hyvinvoinnin kokemus on 
lopulta yksilöstä itsestä kiinni. Hyvinvoinnin edistämisessä auttavat toki eri tahot, kuten johto, 
esimies, henkilöstöosasto ja kollegat. Työterveysasemalla on tärkeä rooli hyvinvoinnin huollossa. 
(Helsilä & Salojärvi 2009, 270.) 
 
Yksilön voimavarat työelämässä koostuvat henkilön terveydentilasta, fyysisestä, psyykkisestä, 
sosiaalisesta ja henkisestä työkyvystä. Voimavaroihin kuuluvat myös ihmisen tiedot, taidot, 
osaaminen ja se kuinka sitoutunut ja motivoitunut henkilö on työhönsä. Jotta saadaan 
parannettua työhyvinvointia, pitää työnantajan tukea parhaan kykynsä mukaan edellä mainittujen 
voimavarojen ylläpitoa ja kehittämistä. (Helsilä & Salojärvi 2009, 271-272.) 
 
Kehityskeskustelut ja palaverit  
 
Kehityskeskustelujen ideana on olla osa palautejärjestelmää, jolla pyritään tekemään 
tilannekatsaus henkilökunnan osaamiseen ja haluun kehittyä. Niiden tulisi auttaa henkilökuntaa ja 
yritystä saavuttamaan haluamansa tavoitteet. Kehityskeskustelut liittyvät oleellisesti 
työhyvinvoinnin seurantaan ja tuloksellisuuteen. (Rauramo 2008, 157.) 
 
Jotta keskustelut onnistuisivat, tulee ilmapiirin olla luottamuksellinen, avoin ja rauhallinen. 
Esimiehen ja alaisen tulee kummankin olla hyvin valmistautunut keskusteluun. Keskusteluissa 
voidaan käydä samalla läpi myös palkkaukseen ja työntekijän uraan liittyvät asiat. (Rauramo 
2008, 157.) Kehityskeskustelut tulisi pitää vähintään kerran vuodessa. Ihanteellista olisi pitää ne 
3-6 kuukauden välein. (Viitala 2013, 187.) Parhaimmillaan kehityskeskustelut ovat omiaan 
lisäämään työtyytyväisyyttä ja motivaatiota. Mikäli ne koetaan epäonnistuneiksi, voivat ne taas 
toimia päinvastoin. Kehityskeskustelun pitäjän tulee olla avoin palautteelle. Esimiehen ja alaisen 
tulisi välttää kärkästä kritiikkiä. Palautteen pitää olla siis rakentavaa. Keskusteluiden tueksi olisi 
hyvä olla jonkinlainen lomake, joka on annettu työntekijälle hyvissä ajoin. (Virtanen & Sinokki 
2014, 158.) 
 
Palaverit ovat yksi keino lisätä työhyvinvointia (Tarkkonen 2012, 162). Onnistuessaan palaverit 
ovat hyviä tiedonjakamistilaisuuksia, joissa voidaan myös oppia uusia asioita. Palaverien tulisi 
olla mahdollisimman avoimia ja eriäviä mielipiteitä ei pitäisi pelätä. Jotta palavereihin saataisiin 
vaihtelua, olisi hyvä välillä vaihtaa palaverin pitäjää. (Viitala 2013, 203.) Palaveriin tulisi 
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valmistautua kunnolla, jotta niistä saataisiin ajankäytöllisesti tehokkaita. Liian pitkät palaverit 
koetaan turhauttaviksi. Kokouksissa toisten mielipiteitä tulee kunnioittaa ja omaa puheenvuoroa 
pyytää esimerkiksi viittaamalla. Oma mielipide tulee kertoa rohkeasti ja uusien ideoiden 
esittämistä ei tule pelätä. (Rauramo 2008, 138-139.) 
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
Opinnäytetyöni kohdeyrityksessä ei ole aiemmin tehty selvitystä työhyvinvoinnin tilasta, joten 
koimme, että sellaiselle voisi olla tarvetta. Työni tavoitteena on selvittää, mikä on työhyvinvoinnin 
tila yrityksessä. Tuloksien analysoinnin jälkeen tarkoituksena on esittää parannusehdotuksia. 
Valmistelen yritykselle myös vuosittain tehtävän henkilöstön tyytyväisyys kyselyn 
haastattelurungon ja haastatteluissa ilmenneiden asioiden perusteella.  
 
Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisella tutkimuksella. Kohdeyrityksessä on yhdeksän työntekijää ja 
heidät kaikki haastatellaan. Haastattelut toteutetaan teemahaastatteluna, jolloin haastattelija avaa 
keskustelun kysymyksillä. Haastattelua varten on tehty avustava haastattelurunko, jossa on 
kysymyksiä. Valitsin haastattelun aineistonkeruumenetelmäksi aiheen vuoksi. Työhyvinvointia on 
mielekkäämpää tutkia haastattelun kautta, sillä silloin aiheeseen saa enemmän näkemystä. 
Kyselyllä toteutettuna aineisto olisi hankala analysoida ja aineisto voisi jäädä suppeaksi. Tässä 
työssä oletan, että työhyvinvointi on henkilön subjektiivinen kokemus omasta hyvinvoinnista, 
minkä vuoksi on mielekästä käyttää haastattelua aineiston keräämisen välineenä.  
 
7.1 Laadullinen tutkimus 
Laadullinen tutkimus tunnetaan myös nimillä kvalitatiivinen tutkimus, ymmärtävä tutkimus tai 
pehmeä tutkimus (Tuomi & Sarajärvi 2009, 9). Laadullinen tutkimus kohdistuu nimensä 
mukaisesti laatuun, ei määrään, kuten kvantitatiivinen tutkimus. Laadullisella tutkimuksella 
pyritään selvittämään tutkittavan asian ilmiöitä. Ajatuksena on kerätä aineisto niin, että tutkittavien 
mielipiteet ja näkemykset tulisivat mahdollisimman hyvin esiin. Aineiston keräämismenetelmiä 
ovat esimerkiksi haastattelu, havainnointi, kysely ja dokumentoitu tieto. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 
125, 150, 71.) 
 
Laadullisen tutkimuksen idea on tutkia kohteena olevaa ilmiötä mahdollisimman laajasti. 
Lähtökohtana on, että tutkimus kuvaisi asiat niiden oikeassa valossa. Halutaan ennemminkin 
tuoda julki asioiden oikea puoli, kuin vain toistella jo olemassa olevia totuuksia. (Hirsjärvi ym 
2008, 157.)  
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Hirsijärven (2008, 156.) mukaan laadullisella tutkimuksella on useita ominaispiirteitä.  
- Aineiston keräämisessä suositaan ihmistä, kuitenkin apuna voidaan käyttää esimerkiksi 
testejä 
- Pyritään paljastamaan asioita, jotka eivät näy heti ulospäin 
- Kannustetaan käyttämään tutkimusmenetelmiä, jossa tutkittavien mielipiteet ja ajatukset 
pääsevät esille 
- Menetelmiä ovat muun muassa ryhmähaastattelu, teemahaastattelu ja havainnointi 
- Tutkittavat valitaan johdonmukaisesti, ei esimerkiksi satunnaisotoksella 
- Tutkittavaa ilmiötä pidetään ainutkertaisena, joten aineistoa tulkitaan sen mukaan 
 
Kvalitatiivisesti suoritetun tutkimuksen tulisi aina olla emansipatorinen. Tällä tarkoitetaan, että 
tutkimuksen tulisi parantaa tutkittavien käsitystä tutkittavasta aiheesta, jotta he voivat hyötyä siitä 
todellisessa elämässä. Teemahaastattelun ja täsmäryhmähaastattelun on todettu auttavan tässä 
tavoitteessa. (Vilkka 2005, 103.)  
 
Tapaustutkimuksessa halutaan saada tarkkaa informaatiota jostain yksittäisestä tapahtumasta tai 
pienestä joukosta (Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2008, 130). Tapaustutkimuksessa käytetään 
useita erilaisia aineistonkeruumenetelmiä, eikä se ole synonyymi kvalitatiiviselle tutkimukselle. 
”Tapaustutkimus ei ole menetelmä vaan pikemminkin lähestymistapa tai näkökulma todellisuuden 
tutkimiseen.” Tapauksena voi toimia esimerkiksi jokin yritys tai organisaatio. Tapaustutkimuksen 
aiheen valintaan vaikuttaa esimerkiksi se, kuinka hyvin tuntee aiheen. Tapaustutkimus sopii hyvin 
aiheisiin mitkä voidaan rajata tarkasti. Se soveltuu myös tutkimukseen, jossa pyritään tutkimaan 
nykytilannetta. (Vilkka 2005, 130-131.) 
 
Tapaustutkimus kysyy ’miten’ ja ’miksi’. Se kuvaa nykyaikaista ilmiötä ja pohjautuu usein 
todelliseen elämään. Tapaustutkimusta käytetään useilla eri tieteenaloilla esimerkiksi 
liiketaloudessa ja psykologiassa. Se antaa tutkijoille mahdollisuuden säilyttää piirteet oikeasta 
elämästä. Sen avulla voidaan kuvata esimerkiksi elämän eri vaiheita, organisaatioiden ja 
johtamisen prosesseja ja kansainvälisiä suhteita. (Yin 2003, 1-2.) 
 
Tapaustutkimuksissa eniten käytetyt aineistonkeruumenetelmät ovat haastattelu, havainnointi, 
arkistotallenteet, asiakirjat, dokumentit ja fyysiset artefaktit. Lisäksi voidaan käyttää valokuvia ja 
 38 
 
videointeja. (Yin 2003, 85.) Fyysisillä artefakteilla tarkoitetaan esimerkiksi taidetta tai teknologisia 
laitteita. Tapaustutkimuksessa pyritään yleensä käyttämään enemmän kuin yhtä lähdettä. (Yin 
2003, 96-97.) 
 
Tapaustutkimuksen analysointia tehdään perinteisesti kolmella eri tavalla. Voidaan tehdä 
havaintoja, joita teoria tukee. Tällöin tutkimus tehdään teorian johdattelemana. Alkujaan 
tapaustutkimuksen tavoitteet ja viitekehys on todennäköisesti pohjautunut teoreettiseen 
aineistoon. On tehty tutkimusongelmia, joihin on pyritty löytämään vastaus. Toinen tapa on 
verrata tutkimuksen tuloksia kilpailevaan teoriaan. Tällöin pyritään määrittelemään ja 
kyseenalaistamaan kilpailevia väitteitä. Tämä on kätevä tapa varsinkin tapaustutkimuksia 
tehdessä. Kolmas keino on kehittää tapauskuvaus. Tällöin yritetään luoda kuvailevat puitteet 
tapahtuman ymmärtämiseksi. Tämä on vähiten käytetty analyysin muoto ja sitä käytetään 
yleensä, mikäli ei ole mahdollista käyttää kahta aiemmin mainittua. (Yin 2003, 111-114.) 
 
Teemoittelulla tarkoitetaan aineiston analysointia siten, että pyritään löytämään aineistosta 
tutkimusongelmaan liittyviä teemoja. Teemoittelu itsessään ei ole vielä valmis analyysi, vaan 
teemoittelu tulee rakentaa niin, että tutkimuksen teoria ja empiirinen aineisto käyvät 
vuoropuhelua. Teemoittelun avulla on tarkoitus löytää esimerkiksi yhtäläisyyksiä tai 
eroavaisuuksia aineistosta ja mahdollisia syitä niille. (Eskola & Suoranta 1998, 174-175, 179.) 
 
Haastattelu    
 
Haastattelu on yksi yleisimmistä tavoista kerätä aineistoa, kun tehdään laadullista tutkimusta 
(Tuomi & Sarajärvi 2009, 74). Tuomen ja Sarajärven mukaan laadullisessa tutkimuksessa 
tunnistetaan ainakin kolme haastattelumuotoa. Ne ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja 
syvähaastattelu. (em. 74-75.) Lomakehaastattelu tunnetaan myös nimellä strukturoitu- tai 
standardoitu haastattelu. Lomakehaastattelulle keskeistä on sen valmiiksi kehitellyt kysymykset, 
jotka ovat tietyssä järjestyksessä. Tosin tämä ei takaa sitä, että vastaaja vastaa niihin annetussa 
järjestyksessä. Lomakehaastattelua käytetään tutkimusongelman ollessa suppea, kun tarvitaan 
tietoa tietystä rajatusta aiheesta. Syvähaastattelu, jota kutsutaan myös avoimeksi haastatteluksi, 
on yleensä yksilöhaastattelu, ilman valmiiksi rakennettuja kysymyksiä tai teemoja. Haastattelun 
aikana haastateltava voi vapaasti kertoa näkemyksiään asioista, ilman teemojen tai kysymysten 
rajoittavaa vaikututusta. Tämä metodi perustuu pitkälti tutkijan ja tutkittavien väliselle 
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vuorovaikutukselle. Syvyyttä keskusteluun saadaan haastattelijan tekemillä lisäkysymyksillä, 
liittyen keskusteltuihin aiheisiin. Haastattelijan tarkoitus onkin pitää keskustelussa yllä 
luonnollinen jatkumo aiemmin keskusteltujen aiheiden perusteella. (Vilkka 2005, 101, 104.) 
 
Teemahaastattelu on mahdollisesti eniten käytetty aineiston keräämismenetelmä, kun tehdään 
laadullista tutkimusta (Vilkka 2005, 101). Teemahaastattelu, jota kutsutaan myös 
puolistrukturoiduksi haastatteluksi, on avoin haastattelumuoto. Teemahaastattelussa on ennalta 
valittu teemat, joiden pohjalta haastattelu käydään. Teemoja tarkennetaan kysymysten avulla. 
Teemahaastattelulla pyritään tuomaan esille ihmisten näkemyksiä laadullisen tutkimuksen 
aiheesta. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 74-75.) Valitut teemat voidaan haastattelun aikana käydä läpi 
halutussa järjestyksessä. (Vilkka 2005, 101-102). 
 
Haastattelututkimuksen hyviksi puoliksi koetaan muun muassa joustavuus. Mikäli vaikuttaa siltä, 
että haastateltava ei ymmärrä kysymystä voidaan se muotoilla toisin. Kysymykset voidaan myös 
esittää siinä järjestyksessä, kuin haastattelija haluaa. Haastattelun aikana tutkija voi myös tehdä 
havainnointia. Etuna voidaan myös pitää sitä, että haastatteluun voidaan valita juuri sellaiset 
henkilöt jotka tietävät tutkittavasta asiasta jo ennestään. Haastattelun heikkona puolena voidaan 
pitää sen kalleutta ja sitä, että haastattelut vievät paljon aikaa. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 73-74.) 
 
7.2 Tutkimuksen luotettavuus 
Vilkan mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus on lopulta pitkälti riippuvainen tutkijan 
rehellisyydestä, sillä luotettavuutta arvioidaan tutkijan tekemien valintojen ja ratkaisujen pohjalta. 
Tutkijan tulisi pystyä ottamaan kantaa, miksi hän on valinnut jonkin tietyn tutkimusmetodin. 
Laadullisessa tutkimuksessa on otettava huomioon, että mikäli muut tutkijat tutkisivat samaa 
aihetta, niin voivat tutkimustulokset silti olla erilaisia, sillä laadullinen tutkimus on aina 
ainutkertainen. Tämä johtuu esimerkiksi siitä, että kaikilla tutkijoilla on erilaiset esitiedot ja 
teoreettinen viitekehys. (Vilkka 2005, 158-159.) 
 
Koherenssiteorian mukaan teesi on paikkansa pitävä, mikäli se on yhdenmukainen muiden, jo 
todettujen väittämien kanssa. Korrespondessiteorian mukaan väittämä on realistinen vain silloin, 
kun se pitää paikkansa. Tällöin väitteen paikkansa pitävyys tulee voida todistaa aistihavainnoilla. 
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Pragmaattisen totuusteorian mukaan väite on tosi, jos se toimii, ja siitä on hyötyä. Lisäksi ihmisillä 
on tapana luoda yhteisiä käsityksiä asioista, esimerkiksi, että toisen ihmisen tappaminen on 
väärin. Tätä kutsutaan konsensusteoriaksi. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 135.) 
 
”Tutkimuksen teoreettisen toistettavuuden periaatteen mukaan lukijan on päädyttävä 
tutkimustekstistä myös samaan tulokseen kuin tutkimuksen tekijä.” Tällöin tutkimus tulee olla 
kirjoitettuna niin, että siitä käy selkeästi ilmi tutkimuksen aikana käytetyt metodit. Lisäksi 
aineistosta tulisi olla tekstikatkelmia, jotta tutkimuksesta tulee havainnollisempi. (Vilkka 2005, 
160.) 
 
Tutkimuksen luotettavuuteen tulee kiinnittää huomioita koko tutkimusprosessin ajan. Laadullisen 
tutkimuksen luotettavuuteen ei vaikuta pelkästään tutkittavien määrä, vaan ennemmin esimerkiksi 
haastatteluista saadun tiedon laatu ja se, millä perusteella haastateltavat on valittu.  Yksi keino 
selvittää tutkimuksen luotettavuutta on esittää tulokset tutkittaville. Näin voidaan selvittää, 
tunnistavatko tutkittavat tuloksissa ilmi tulleita asioita. (Eriksson & Kovalainen 2008, 290-291, 
293.) 
 
Yleistettävyydellä tarkoitetaan sitä, että kuinka hyvin tutkimus toimii laajemmassa kontekstissa. 
Laadullisessa tutkimuksessa tätä pyritään selvittämään vertaamalla tutkimustuloksia teoriaan. 
(Eriksson & Kovalainen 2008, 293-294.) Laadullisen tutkimuksen aineiston koko voidaan 
määritellä siten, että mikäli uusi vastaaja ei enää tuo lisäarvoa tutkimukseen, on aineisto 
kyllääntynyt. Käytännössä tämä menee usein niin, että tutkija jossain vaiheessa toteaa, että 
aineistoa on riittävästi. (Eskola & Suoranta 1998, 62-63.)  
 
Laadullisen tutkimuksen validiteettia voidaan tarkastella kolmivaiheisesti. Ensimmäiseksi tulee 
pohtia, tarvitseeko väite sen kummempia perusteluja. Onko väite sellainen, että se on yleisesti 
tunnettu, tai muuten uskottava. Toinen vaihe on väitteen uskottavuuden tarkastaminen. Se 
selviää tarkastelemalla tutkimuksessa käytettyjä metodeja, tutkimusolosuhteita ja käsitteiden 
määrittelyä. Uskottavuuden lisäämiseksi raporttiin kannattaa sisällyttää luotettavia 
aineistokatkelmia. (Eskola & Suoranta 1998, 219.) 
 
 41 
 
8 KIRJANPITÄJÄN TYÖNKUVA 
Kirjanpitäjän työ on hyvin vaihtelevaa. Työhön kuuluu paljon erilaisia tehtäviä. Ne vaativat laajaa 
alan tuntemista ja tietotaitoa. Pääasiallisia tehtäviä ovat muun muassa asiakkaan kirjanpito, 
veroilmoituksen laatiminen, maksuliikenteen hoitaminen, myyntilaskut ja palkanmaksu. Tehtävät 
vaihtelevat asiakkaan mukaan. Kirjanpidon hoidossa asiakas toimittaa kirjanpitoa varten 
tarvittavat dokumentit vaihdellen kuukausittain, neljännesvuosittain tai kerran vuodessa. 
Dokumenttien toimittaminen riippuu siitä millainen ilmoitusvelvollisuus asiakasyrityksillä on.  
 
Kausiveroilmoitus rytmittää vuoden mittaan työn määrää. Ilmoitus on tehtävä kuukauden 12. 
päivä. Tämä voi aiheuttaa jossain määrin kiirettä. Mikäli asiakasyritys on suuri, voidaan tehtävät 
jakaa useampaan osakirjanpitoon, joka kattaa ostoreskontran, myyntireskontran, 
palkanlaskennan ja ne yhdistetään kirjanpidoksi kerran kuukaudessa. Suurempien yritysten 
kanssa sovitaan yleensä erikseen, mikä osa-alue kuuluu kellekin. Kirjanpidon lisäksi voidaan 
hoitaa myös maksuliikennettä. Samoin voidaan pyydettäessä hoitaa myyntilaskuja ja 
palkanmaksua. Kerran vuodessa tehdään tilinpäätökset ja veroilmoitukset. Tilikausi päättyy 
yhtiömuodosta riippuen eri aikaan vuodesta. Tämä aiheuttaa työssä ajoittaista kiirettä. 
 
Kirjanpitäjän tehtäviin kuluu myös konsultointi. Asiakas saattaa esimerkiksi kysyä kirjanpitäjältä, 
että huomaako hän miten liiketoimintaa voisi parantaa. Yrityksessä hoidetaan myös 
markkinoinnin konsultointia. Päivittäiset työtehtävät koostuvat kirjanpidosta ja yhteydenpidosta 
asiakkaaseen. Sähköposti on erittäin tärkeä työväline. Sen kautta pyydetään raportteja ynnä 
muita materiaaleja. Tilintarkastajan kanssa ollaan myös yhteydessä. Yrityksessä toimivat 
kirjanpitäjät hoitavat itse asiakassuhteitaan, mutta eivät tee varsinaista myyntityötä, vaan 
asiakkaat tulevat muuta kautta. Yksi henkilö yrityksessä hoitaa päivittäiset pankkiasioinnit. 
 
Kirjanpitäjän työssä esiintyy vuoden aikana useita kiireisempiä kausia. Työlle ominaista on sen 
aikataulu sidonnaisuus. Vuoden mittaan kiireiset ajat ovat kuukauden 12. päivä. Myös 
tilinpäätöksien tekemisen aikana esiintyy kiirettä. Se voi olla mihin aikaan vuodesta tahansa, 
mutta painottuu pääasiassa vuodenvaihteeseen.  
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Kirjanpitäjän työn hyvät puolet 
 
Alalle hakeutuvat ihmiset, jotka haluavat olla numeroiden kanssa tekemisissä. Kirjanpitäjän työ on 
nykyisin vaihtelevaa ja sosiaalista työtä. Ihmisten kanssa ollaan paljon tekemisissä. Omaan 
työnkuvaan voi vaikuttaa. Työssä ollaan paljon ihmisten kanssa tekemisissä, mutta kuitenkin työ 
on itsenäistä, minkä voi nähdä sekä hyvänä että huonona asiana, riippuen henkilöstä. Työlle 
ominaista on jatkuva uuden opettelu, mikä myös on hieman kaksijakoinen asia. Toisaalta on 
mielekästä oppia uutta, mutta toisaalta se voi käydä välillä hieman raskaaksi.  
 
Kirjanpitäjän työn haasteita 
 
Työn haasteina voidaan pitää ergonomiaa, kiirettä, stressiä ja jatkuvaa uuden opettelemista. Työ 
on pitkälti istumistyötä, mikä voi altistaa selkä-, niska- ja hartiavaivoihin. Yli kahdeksan tunnin 
istuminen päivässä on tutkitusti keholle erittäin kuormittavaa. Työssä on ajoittaista kiirettä ja tämä 
voi aiheuttaa stressiä. Kiireisinä aikoina ongelmaksi voi muodostua jaksaminen. Voi olla 
haastavaa pitää työ ja vapaa aika balanssissa. Myös asiakassuhteen ylläpito voi välillä olla 
raskasta, sillä yhteystyö ei aina toimi. Yrittäjät eivät esimerkiksi ymmärrä toimittaa tarpeellisia 
dokumentteja ajoissa.  
 
Yrityksessä tehtävät toimenpiteet työhyvinvoinnin kannalta  
 
- Kannustetaan pitämään lounastauot ja kahvitauko.  
- Työaikaseuranta, jolla pyritään pitämään kaikkien työtaakka sopivana.  
- Liikunta- ja kulttuurisetelit.  
- Virkistyspäivät kaksi kertaa vuodessa keväällä ja syksyllä.  
- Yhteiset ruokailut, kuten joululounas. Harjoittelijoiden viimeisenä päivänä käydään koko 
porukalla syömässä. 
- Koulutukset, myös itse järjestetään.  
- Kerran viikossa pidetään viikkopalaveri 
- Kehityskeskustelut.  
- Kahvihuone. Lounas kustannetaan itse, kahvit tulevat firman puolesta, merkkipäiviä 
saatetaan juhlistaa. Lomapullat.  
- palkitsemisjärjestelmää ei ole.  
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9 TULOKSET 
Yleensä ottaen voidaan mielestäni sanoa, että tutkittavan tilitoimiston työhyvinvointi on kunnossa. 
Varsinkin työpaikan ilmapiiri sai kiitosta, samoin esimiestyö. Työpaikan heikkouksiksi koettiin 
perehdytys, nykyiset toimitilat, jotka ovat välillä hankalat, osittain ergonomia ja ajoittainen kiire. 
 
Tämän tutkimuksen aineisto hankittiin teemahaastatteluilla. Tilitoimiston yhdeksälle työntekijälle 
järjestettiin yksilöhaastattelut. Yksi haastateltavista on esimiesasemassa. Kaikkien yhdeksän 
työntekijän esimiehinä toimivat yrityksen omistajat, joita on kaksi. Puhuttaessa työntekijöistä 
lasken mukaan myös esimiesasemassa olevan työntekijän, jollei toisin mainita. Kun puhun 
johdosta tai työnantajasta tarkoitan sillä omistajapariskuntaa. Haastatteluja varten olin tehnyt 
haastattelurungon jonka avulla haastattelu eteni. Haastatteluissa oli viisi teemaa. Fyysinen kunto 
ja terveys, työ ja osaaminen, työyhteisö ja työntekijöiden keskinäiset suhteet, esimiestyö ja 
johtaminen, ja työhyvinvointia rajoittavat tekijät. Haastattelut pidettiin kahden viikon aikana 
24.11.2014 – 4.12.2014. Haastateltavista yksi henkilö on työskennellyt yrityksessä viisi vuotta, 
loput alle vuodesta kahteen ja puoleen vuoteen. Yritys on kasvanut parin viime vuoden aikana.  
 
Aineiston analyysin tein litteroinnin ja teemoittelun avulla. Haastattelujen jälkeen litteroin 
haastattelut ja tulostin ne. Sen jälkeen aloin käymään tekstejä läpi etsimällä niistä yhteisiä 
teemoja. Mitkä olivat sellaisia asioita, jotka toistuivat useammilla henkilöillä. Näin tein 
yhteenvetoja, että mitkä asiat haastatteluista nousivat erityisesti esille.  
 
Alla olevassa taulukossa on tiivistettynä, että mitkä työhyvinvoinnin asiat ovat jo kunnossa, ja 
missä olisi vielä kehitettävää.  
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TAULUKKO 3. Haastatteluissa ilmenneet asiat tiivistettynä.  
9.1 Fyysinen kunto ja terveydentila 
Kaikki työntekijät kokivat terveydentilansa hyväksi. Kenelläkään ei ole paljoa sairauspoissaoloja. 
Monet arvioivat, että olivat olleet poissa töistä noin kahdesta neljään päivää vuodessa. Osa 
työntekijöistä kertoi kärsivänsä niska- ja hartiakivuista. Lisäksi osalla työntekijöistä on selkäkipuja. 
Useat sanoivat vaivojen johtuvan todennäköisesti istumatyöstä. Tämä asia oli odotettavissa, sillä 
runsaan istumisen on todettu olevan erityisen haitallista. Toimistotyössä yleisiä vaivoja ovat muun 
muassa silmien kuivuus, niska- ja hartiakivut, sekä niin sanottu hiirikäsi. (Työterveyslaitos 2014. 
Viitattu 22.12.2014) Monella haastateltavista on käytössä rullahiiri, mikä on estänyt hiirikäden 
syntymisen. Kukaan ei kertonut, että heillä esiintyisi silmien kuivuutta.  
 
Lähes kaikki työntekijät kertoivat harrastavansa säännöllistä liikuntaa useamman kerran viikossa. 
Työpaikalla monet pyrkivät päivän aikana venyttelemään ja pitämään taukoja istumisesta. Osa 
kuitenkin sanoi istuvansa yhtä jaksoisesti yli tunnin. Yleensä on suositeltu, että pitäisi nousta 
seisomaan vähintään kerran tunnissa. Liikunnan uskottiin ehkäisevän työperäisiä sairauksia, 
kuten niska- ja hartia kipuja. Teoria on tältä osin yhteneväinen. On todettu, että liikunnalla 
voidaan estää ergonomisia ongelmia, kuten niska- ja hartiakipuja (Liikuntaneuvosto 2012. Viitattu 
22.12.2014). Työpaikalla on lisäksi vähän sairauspoissaoloja, mikä todennäköisesti on 
yhteydessä siihen, että miltei kaikki haastateltavat harrastavat liikuntaa. Myös henkilöiden 
yleisterveydentila on hyvä. On tutkittu, että henkilöillä, jotka harrastavat liikuntaa on vähemmän 
sairauspoissaoloja, he ovat aikaansaavia ja jaksavat työelämässä pitkään (Liikuntaneuvosto 
2012. Viitattu 22.12.2014). 
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Ergonomia  
 
Kaikki työntekijät olivat varsin tyytyväisiä työpisteensä ergonomiaan. Työpaikalle on tarvittaessa 
pyydetty fysioterapeutti tarkastamaan työasennot. Tosin kaikkien työasentoa ei ole kuitenkaan 
tarkastettu ja toiveena oli, että kaikkien työasento käytäisiin läpi fysioterapeutin kanssa. Kaikilla 
on käytössä säädettävät tuolit ja pöydät. Osalla on käytössä tuplanäyttö. Monet ovat saaneet olla 
mukana valitsemassa omaa tuolia ja ne koettiin hyviksi. Tuolin kerrottiin tukevan erityisesti 
ristiselkää. Hyvä työasento on ensisijaisen tärkeä asia ergonomian kannalta. Työtuolin tulisi olla 
ristiselkää tukeva ja kyynärvarsien tulisi tukeutua pöytään tai tuolin käsinojiin, jolloin hartiat ovat 
rentoina. (Työsuojeluhallinto 2013. Viitattu 22.12.2014.) Pöytiin oltiin myös tyytyväisiä. Tosin 
useat toivoivat myös, että toimistossa voisi olla myös seisomapöytiä. Tällä hetkellä kaikki pöydät 
ovat istumatyöskentelyyn suunniteltuja. Parhaimpana vaihtoehtona koettiin sähköpöytä, sillä se 
olisi helppo nostaa ja laskea tarvittaessa. ”Jotta työpiste ois täydellinen niin vois pöydänki nostaa 
ylös, koska joutuu muuten istumaan niin paljon.” Haastateltavat epäilivät, etteivät jaksaisi seisoa 
koko päivää. Teorian mukaan työpäivää ei kannata tehdä seisaaltaan koko päivää, vaan välillä on 
hyvä istua. Tämän perusteella sähköpöytä olisi kätevin vaihtoehto. Pohdittiin myös mahdollisuutta 
hankkia muutama seisomapöytä, jolloin päivän aikana voisi välillä vaihtaa työpistettä. 
Kahvihuoneessa on tällä hetkellä normaaleja pöytiä sekä yksi seisomapöytä. Tämä on 
ergonomian kannalta erittäin hyvä, sillä liiallinen istuminen aiheuttaa ihmiselle useita erilaisia 
sairauksia (Helsingin Sanomat 2013. Viitattu 16.12.2014). Osalla työntekijöistä on ollut ongelmia 
hiirikäden kanssa, mutta ongelma on korjaantunut, kun on hankittu rullahiiri. Vastaajat pyrkivät 
parantamaan omaa työergonomiaansa korjaamalla asentoa päivän aikana ja pyrkimällä 
kiinnittämään siihen muutenkin huomiota. Muutama kertoi, että puhuessaan puhelimessa nousee 
seisomaan.  
 
Osalla työntekijöistä on käytössä tuplanäyttö. Sen koettiin olevan oikein hyvä apu työssä. Tosin 
ne, joilla ei sitä ollut eivät kokeneet tarvitsevansa sitä. Kritiikkiä sai toimitilojen valaistus ja siihen 
toivottiin parannusta. Ehdotettiin mahdollisia lisätyövaloja. Työsuojeluhallinnon mukaan työtilassa 
tulisi olla hyvä yleisvalaistus. Tarvittaessa voidaan käyttää kohdevalaisimia valaisemaan 
paremmin tiettyjä alueita. (Työsuojeluhallinto 2013. Viitattu 30.12.2014.) 
 
Monet kertoivat toimiston olevan kesällä liian kuuma. ”Kesällä ihan järkyttävän kuuma […] Voi olla 
yli 30 astetta.” Käytössä on ollut jonkin verran ilmastointilaitteita, mutta niitä moitittiin 
kovaäänisiksi. Ikkunoita ei voi pitää auki, sillä muuten katupöly kulkeutuu toimistoon. Liiallisen 
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kuumuuden koettiin laskevan työtehoa. Talvella taas on kylmä ja osassa toimistoa vetää. 
Toimistoissa, joissa tehdään kevyttä istumatyötä tulisi olla lämpötilan olla 21-25 astetta 
(Työsuojeluhallinto 2013. Viitattu 10.1.2015). Haastateltavat kertoivat, että kesällä lämpötila on 
noussut noin 30 asteeseen. Mikäli lämpötila nousee yli 28 asteen, tulisi työnantajan puuttua tähän 
teknisin toimenpitein. Mikäli niistä ei ole apua, tulee työntekijöiden kuumuudella altistumisaikaa 
pyrkiä vähentämään. Tämä tarkoittaa käytännössä enemmän taukoja. (Työsuojeluhallinto 2013. 
Viitattu 10.1.2015.) 
 
 
TAULUKKO 4. Yhteenveto ergonomiasta.  
 
Yrityksen työntekijöistä osalla on oma huone ja loput on sijoitettu avokonttorin omaisiin tiloihin. 
Toimistotilat saivat kiitosta kodinomaisesta tunnelmastaan ja viihtyisyydestä. ”Tykkään näistä 
tiloista ko näissä on sellainen kodinomainen tunnelma.” Kritiikkiä tuli tilojen ahtaudesta, 
vanhuudesta, yksityisyyden puutteesta, liiallisesta hälystä. ”Tilat jonkin verran rauhattomat, 
varsinkin avoimet osat.” Ongelmaksi koettiin toimiston malli, minkä takia tiloissa tapahtuu paljon 
läpikulkua. Eniten negatiivista palautetta tuli yksityisyyden puutteesta. Asiakastapaamiset koettiin 
hankaliksi, sillä kaikki voivat kuulla mitä keskustelet asiakkaan kanssa. Varsinkin asiakkaat 
kokevat tämän kiusalliseksi. Myös puhelimessa puhuminen koettiin haastavaksi, varsinkin 
tilanteessa, jossa toisella kirjanpitäjällä on asiakas käymässä. Kysyttäessä mielipidettä 
avokonttorista, pitivät haastateltavat hyvänä asiana avokonttorin tuomaa yhteisöllisyyttä. Useiden 
mielestä avokonttorin etuna on se, että voi pyytää helposti apua kollegalta tarvittaessa. 
”Avokonttorissa on se etu, että jos on jotain kysyttävää työkaverilta, niin ei tarvi lähteä liikkumaan 
minnekään.” Heikkoutena pidettiin meluisuutta, yksityisyyden puuttumista ja asiakastapaamisen 
järjestämistä. ”Osassa tiloissa paljon läpikulkua, mikä häiritsee työskentelyä […] Liian vähän 
yksityisyyttä […] Asiakaskäyntien yhteydessä kaikki kuulee kaiken, esimerkiksi muut asiakkaat 
kuulevat muiden asiakkaiden tietoja.” Nykyisin on alettu enemmän keskustelemaan avokonttorin 
haittapuolista. Viimeaikaisissa tutkimuksissa on todettu, että lopulta avokonttorin huonot puolet 
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nousevat merkittävämmäksi kuin hyvät puolet. (Helsingin Sanomat 2014. Viitattu 5.1.2015). 
Avokonttoreiden huonoiksi puoliksi katsotaan esimerkiksi kasvanut flunssariski, melu, ilmastointi, 
yksityisyyden puuttuminen ja yleinen häly. Hyviksi puoliksi luetaan muun muassa 
kommunikoinnin helppous ja pienemmät kustannukset avotoimiston vaatiessa pienemmän tilan. 
(Kehusmaa 2011, 129-130.) Yleinen melu saa aikaan stressiä ja hankaloittaa keskittymistä, mikä 
taas heikentää työn jälkeä.  Erityisen häiritseväksi koetaan puhe. Ihminen alkaa automaattisesti 
kuuntelemaan muiden puhetta. (Helsingin Sanomat 2014. Viitattu 5.1.2015.) On myös todettu, 
että avotoimistot heikentävät työtekijöiden tyytyväisyyttä ja innovointikykyä (Talouselämä 2014. 
Viitattu 5.1.2015). Osa haastateltavista kertoi, että mikäli he voisivat itse päättää, haluaisivat he 
ennemmin oman työhuoneen. Loput olivat tyytyväisiä nykyiseen malliin. 
 
9.2 Työ ja osaaminen 
Suurin osa työntekijöistä koki hallitsevansa kirjanpidon työtehtävät. Alalle on ominaista, että asiat 
muuttuvat ja haastateltavat kertoivat, että joka päivä tulee eteen uusia asioita. ”Hallitsen tehtävät, 
mutta joka päivä oppii uutta.” Ne, jotka olivat olleet vähemmän aikaa kirjanpito alalla, kokivat, että 
välillä on hieman epävarma olo, mutta kysymällä saa apua. ”Apua saa kunhan pyytää. Jos ei 
pyydä, niin se on sitten itsestä kiinni.” 
 
Työtehtävät koettiin haasteellisena, tosin osa kertoi haluavansa lisähaastetta työhönsä. Kaikki 
työntekijät kokivat, että he voivat vaikuttaa omaan työnkuvaansa. Heillä on omat asiakkaat, joista 
pidetään huolta. Työajat ovat joustavat, koska käytössä on liukuva työaika. Työntekijät voivat 
muutenkin suunnitella oman työpäivänsä. Haastateltavat kertoivat, että voivat itse ehdottaa mikäli 
haluavat tietynlaisia asiakkaita. Johto on myös kertonut, että työntekijän halutessa, on 
mahdollista erikoistua johonkin tiettyyn osa-alueeseen.  
 
Kukaan ei kokenut työtä varsinaisesti raskaaksi. Osa mainitsi, että asiakkaat voivat välillä 
hankaloittaa työtilannetta sillä etteivät toimita asiakirjoja ajoissa. Työn koettiin olevan välillä 
henkisesti raskasta, erityisesti kiireisinä aikoina. Varsinkin vuoden vaihteen jälkeinen aika koettiin 
työläänä. Tuolloin työn kiire voi kasvaa suureksi. Eräs työntekijä kertoi välillä stressin kasvavan 
niin suureksi, että se vaikuttaa koti- ja työelämään. Muuten työssä ei koettu olevan liikaa kiirettä. 
Välillä kiirettä saattoi olla yksittäisinä päivinä.  
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Työmäärästä kysyttäessä ilmeni tuloksissa jakautumista. Osa haastateltavista koki, että heidän 
työmääränsä on tällä hetkellä sopiva. Osa kertoi, että työtehtäviä on jonkin verran liikaa, mikä 
aiheuttaa kiirettä ja sen ettei kerkeä perehtyä tehtäviin niin hyvin kuin haluaisi. ”Sanotaan, että 
sitä on 10 prossaa liikaa. Pärjää, mut hivenen liikaa.” Vuoden vaihteen jälkeiseen työn määrään 
on vaikea vaikuttaa, sillä töitä ei voi tehdä aina kovin helposti etukäteen. Mikäli pystyisi, voisi 
stressiä helpottaa siten, että aloittaa aiemmin tekemään tilinpäätöksiin liittyviä töitä, jotta tehtävät 
eivät kasaannu, jolloin syntyy stressiä. Suunnitelmallisuus auttaa. Jokaisessa työpaikassa on 
ajoittain stressiä. Stressi ei varsinaisesti ole haitallista, kunhan se pysyy terveellisissä rajoissa. 
Työstressiä on silloin liikaa, kun henkilö kokee, ettei enää selviydy työtehtävistään. Kukaan 
yrityksessä ei kokenut stressin olevan ylivoimaista. Stressiä esiintyi lähinnä tilinpäätösaikaan. 
Stressiä aiheuttavia tekijöitä ovat muun muassa pitkään jatkuva yksin työskentely, työyhteisön 
kemia ei toimi, viestintä työpaikalla on rajoittunutta tai esimiestyö on epäoikeudenmukaista. 
Asiakassuhteet voivat aiheuttaa negatiivisia tunteita. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 30.12.2014) 
Edellä mainitut tekijät eivät aiheuttaneet yrityksessä stressiä. Tosin osa mainitsi, että jotkin 
asiakkaat saattavat olla välillä hankalia. He eivät esimerkiksi toimita tietoja ajoissa, jolloin 
deadlinen lähestyessä tulee kiire. Psyykkisiä stressin aiheuttajia ovat muun muassa palautteen 
vähäinen määrä, liian hankalat tehtävät, epävarmuus, liiallinen työmäärä, kiire ja työrauhan 
puuttuminen. (Työterveyslaitos 2014. Viitattu 30.12.2014) Mainituista tekijöistä esille nousivat 
ajoittain liiallinen työmäärä ja kiire.  
 
Työn motivoiviksi tekijöiksi koettiin työtehtävien haastavuus, monipuolisuus, kehitystehtävät, 
mukavat asiakkaat ja työkaverit. Myös rahan kerrottiin motivoivan paljon. Työ koettiin sisäisesti 
motivoivaksi, mutta vaikutti, että ulkoisilla motivaatiotekijöillä on suuri rooli. ”Kyllä toi raha on aika 
kivaa.” Usein nykyisin korostetaan paljon sitä, että raha ei niinkään motivoi ihmisiä, vaan muut 
asiat. On totta, että esimerkiksi mukavat työkaverit ovat erittäin tärkeitä, mutta loppujen lopuksi 
ihmiset käyvät töissä saadakseen elantonsa, joten tämä on mielestäni aika selkeää, että lopulta 
raha nousee tärkeimmäksi tekijäksi. Tutkimuksissa on vuosien mittaan pyritty kokoamaan yhteen 
yleisesti hyväksyttyjä normeja, mitkä tekevät hyvän työpaikan. Näitä ovat muun muassa: Sopiva 
henkinen ja fyysinen kuormitustaso. Työn tulisi olla suunniteltu niin, että se olisi rakenteeltaan 
sopiva. Tulisi tarjota älyllistä haastetta, että rutiinitehtäviä, sillä silloin ihminen pysyy vireänä. 
Tehtävien tulisi olla monipuolisia. Työntekijän tulisi voida kokea, että hänellä on mahdollisuus 
vaikuttaa omaan työnkuvaan. On myös tärkeää, että työpaikalla on hyvä ilmapiiri ja että henkilö 
kokee työnsä olevan arvokasta. (Viitala 2013, 17-18.) Useista vastauksista kävi ilmi edellä 
mainittuja asioita. Haastateltavat pystyvät vaikuttamaan omaan työnkuvaansa, työilmapiiri on 
 49 
 
kunnossa ja tehtävät ovat haasteellisia ja monipuolisia. Voidaan olettaa, että kyseiset tekijät 
vaikuttavat merkittävästi työntekijöiden työmotivaatioon. 
 
Palkitsemiskeinoista kysyttäessä miltei kaikki totesivat, että parhaimpana kannustimena toimii 
raha. Nykyisin käytössä ei ole minkäänlaista bonusjärjestelmää, sillä se on koettu hankalaksi 
järjestää tällaisella alalla. Muista kannustimista kiitosta saivat liikuntasetelit ja virkistyspäivät. 
Palkkaukseen oltiin melko tyytyväisiä. Kaikki totesivat, että palkkakehitys on ollut nopeampaa 
kuin alalla yleensä. Kuitenkin osa henkilöstöstä oli tyytymätön nykyiseen palkkaansa. .) 
Palkitsemiskeino kannattaa valita niin, että se hyödyttäisi mahdollisimman paljon yritystä. 
Esimerkiksi liikuntapalveluihin satsaaminen voi maksaa itsensä takaisin työntekijöiden paremman 
jaksamisen kannalta. (Viitala 2013, 145.) Yrityksessä on tällä hetkellä palkitsemiskeinoja varsin 
hyvin käytössä yrityksen kokoon nähden. Miltei kaikki haastateltavat kertoivat rahan olevan hyvä 
palkitsemiskeino. Lisäksi toivottiin, että kulttuuri- ja liikuntaseteleitä jaettaisiin jatkossakin. 
Haastateltavat eivät osanneet ehdottaa uusia kannustinkeinoja. Teorian mukaan myös 
aineettomalla palkitsemisella on huomattava merkitys. Aineettomia palkitsemiskeinoja ovat 
esimerkiksi joustaminen työajoissa ja arvostuksen osoittaminen. (Kehusmaa 2011, 202.) 
 
 
TAULUKKO 5. Yhteenveto työstä ja osaamisesta. 
 
9.3 Työilmapiiri ja työntekijöiden keskinäiset suhteet 
Kaikki työntekijät kehuivat työpaikan ilmapiiri joko hyväksi tai erittäin hyväksi. ”Työilmapiiri on 
paras, mitä koskaan on ollu missään paikassa, missä oon ollu.” Ilmapiirin kerrottiin olevan muun 
muassa avoin, kannustava ja rento. Tämä ilmeni esimerkiksi siten, että mielipiteitä voi kertoa 
ilman arvostelun pelkoa. Lisäksi esimerkiksi kahvitauolla keskustelu on rentoa. ”Ketään ei tarvitse 
varoa.” Teorian mukaan työyhteisön toimiva henki edistää terveyttä. Ahdistavassa ja kaavoihin 
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kangistuneessa työyhteisössä esiintyy huomattavasti enemmän fyysisiä ja henkisiä ongelmia, 
kuin sellaisessa, jossa työntekijät viihtyvät. (Manka 2006, 61.) Kollegat kannustavat toisiaan ja 
apua saa aina kun pyytää. ”Kaikki kyllä auttaa ja kannustaa toisia. Ketään ei yritetä painaa alas.” 
Avoimuutta pidettiin erittäin hyvänä asiana. Työpaikalla ei koettu olevan kuppikuntia, vaan kaikki 
tulevat toimeen keskenään. Teorian mukaan tavoitteellinen tilanne työyhteisössä olisi tukea 
antava työyhteisö. Yhteisössä vallitsee avoin ilmapiiri ja henkilöt kokevat saavansa muilta apua 
tarvittaessa. Yritetään yhdessä ratkaista mahdollisia ongelmia. (Kehusmaa 2011, 116.)  
 
Työpaikan johdon koettiin olevan reilu, oikeudenmukainen ja joustava. He saivat kiitosta siitä, 
etteivät ole liian tarkkoja asioista. ”Ei turhaan nipoteta, pingoteta, eikä oo turhia sääntöjä.” Myös 
se, että työpaikalla on eri-ikäisiä miehiä ja naisia koettiin hyvänä asiana. Kaikki edellämainitut 
tekijät ovat keskeisiä hyvän työilmapiirin luomiseksi. Tältä osin siis teoria on täysin yhteneväinen 
tuloksien kanssa. Eräs työntekijä epäili, että hyvän työyhteisön rakentaminen lähtee jo 
rekrytoinnista. ”Yrityksen linja on asiakaspalveluhenkinen, joten tietenkin kun rekrytoidaan, niin 
pyritään valitsemaan sen tyyppisiä ihmisiä. Jos ne on asiakaspalveluhenkisiä, niin yleensä he 
osaavat muutenkin kommunikoida ihmisten kanssa.” Käsitys on yhteneväinen teorian kanssa, 
sillä mikäli työyhteisö halutaan saada toimivaksi kannatta rekrytoida henkilöitä, jotka vaikuttavat 
sopivilta työyhteisön henkeen. Tämä voi olla hankala todentaa haastattelutilanteessa. 
Haastateltavat olivat tyytyväisiä siihen, että ketään ei syytellä virheistä, vaan ne hoidetaan pois ja 
työt jatkuu. Myöskään työpaikkakiusaamista ei esiinny työpaikalla Rauramon mukaan työpaikalla 
ei pidä jäädä kierimään ongelmissa, vaan hankalat asiat pitäisi pyrkiä poistamaan 
mahdollisimman pian ja pyrkiä parantamaan työoloja (Rauramo 2008, 125).  
 
Ilmapiiriä heikentäviä asioita ei juuri tullut esille. Kritiikkiä tuli runsaasta vaihtuvuudesta, kiireestä 
ja työnantajan hitaudesta käytännön asioista/aikaansaamattomuudesta. Vaihtuvuuden arvioitiin 
vaikuttavan siten, että jos joku merkittävä henkilö on vaihtanut työpaikkaa, on se voinut vaikuttaa 
ilmapiiriin heikentävästi. Tässä kohtaa teoria eroaa siten, että yleensä runsas vaihtuvuus kertoo 
huonosta työilmapiiristä. Toimivassa työyhteisössä henkilöstön vaihtuvuus on vähäistä 
(Kehusmaa 2011, 110). Tosin Tarkkosen mukaan yritykselle on hyväksi, mikäli siellä on jossain 
määrin vaihtuvuutta. Kuitenkin, mikäli yritykselle merkittävä henkilö päättää vaihtaa työpaikkaa, 
voi se tulla kalliiksi. Henkilöstön vaihtuminen voi aiheuttaa työyhteisölle joko hetkellisiä tai 
pitkäaikaisia ongelmia. (Tarkkonen 2012, 72-73.)  Johto sai palautetta aikaansaamattomuudesta 
ja suunnitelmallisuuden puutteesta. Osa haastateltavista kertoi, että välillä vaikuttaa siltä, että 
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käytännön asiat eivät hoidu tehokkaasti. Asiat venyvät ja välillä vaikuttaa siltä, ettei tehdä 
määrätietoisesti töitä. ”Ei tehdä määrätietoisesti töitä. Vähän silleen vasemmalla kädellä.” 
 
Ilmapiiriin parantavasti vaikuttavat monet eri asiat. Näitä olivat etenkin työpaikalla vallitseva 
avoimuus. ”Täällä on ilosta porukkaa ja nauretaan paljon.” Kaikki voivat vapaasti ilmaista 
mielipiteitä. Kenellekään ei naureta ja virheistä ei syytellä ketään. Työkaverit tulevat hyvin 
toimeen keskenään ja esimiestyö toimii hyvin. Kollegat kannustavat toisia. Hyvässä työyhteisössä 
esimiestyö on hyvää ja esimies osaa antaa rakentavaa palautetta. Työnjako on selkeä, tasa-
arvoinen ja työn määrä siedettävä. Hyvässä työpaikassa ketään ei syrjitä ja työpaikan 
henkilökemiat pelaavat yhteen. (Kehusmaa 2011, 110.) Työpaikalla ei esiinny kilpailua, vaan 
kaikki auttavat toisia tarvittaessa. Kaikki kertoivat saavansa palautetta riittävästi. Erityisesti 
positiivinen palaute asiakkailta koettiin mukavaksi. Esimiehiltä palautetta saatiin säännöllisesti. 
Esimiehiltä saatu palaute on ollut aina positiivista, kukaan ei kertonut saaneensa negatiivista 
palautetta. Esimiehen tulee osoittaa arvostusta työntekijöille, sillä se tunnetusti auttaa 
henkilökuntaa jaksamaan paremmin. Arvostus lisää myös työntekijöiden kunnianhimoa ja 
ammatillista varmuutta. Erityisesti esimieheltä saatu positiivinen palaute nostattaa työntekijän 
hyvinvointia. Arvostusta tulee jakaa tasaisesti kaikille.  (Virtanen & Sinokki 2014, 148-149.) 
 
Yrityksessä on käytössä liukuva työaika ja haastateltavat pitivät sitä hyvänä asiana. Muutenkin 
oltiin tyytyväisiä siihen, että asioista joustetaan molemmin puolin. Kun on kiirettä työntekijät 
tekevät pidempää päivää ja kun on rauhallisempaa voi pitää vapaata. ”Kummatkin puolet 
joustavat. Ei turhia typeriä sääntöjä. Ylityökiireissä me (työntekijät) joustetaan ja hiljaisempana 
aikana saa sit pitää vapaata.”  
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TAULUKKO 6. Yhteenveto ilmapiiristä.  
 
9.4 Esimiestyö ja johtaminen 
Yllättävänä asiana haastatteluissa nousi esille se, että monelle henkilölle oli epäselvää, kuka on 
hänen esimiehensä. Tämä johtui ilmeisesti siitä, että noin vuosi sitten yrityksessä on nimitetty 
kehitysjohtaja, joka on esimies asemassa. Kuitenkin usein tuli ilmi, että haastateltaville oli 
epäselvää, että kuka oli heidän lähiesimiehensä. Raportointi asioista vaihteli. Joistain asioista, 
esimerkiksi sairauspoissaoloista ilmoitettiin kehitysjohtajalle, kun taas kehityskeskustelut käytiin 
toimitusjohtajan kanssa. Tätä epäselvyyttä pidettiin jossain määrin häiritsevänä.  
 
Yrityksessä on kolme esimiestä. Eli yrittäjäpariskunta, joka on kaikkien esimies, ja kehitysjohtaja, 
joka on osan työntekijöiden esimies. Kehitysjohtaja sai pelkästään positiivista palautetta. 
”Äärettömän mukava, huolehtii kaikista ja on tasapuolinen.” Häntä pidettiin erittäin 
järjestelmällisenä, reiluna, rehellisenä, avuliaana ja mukavana. ”Todella reilu, järjestelmällinen ja 
aina valmis auttamaan.” Haastateltavat eivät osanneet antaa hänelle mitään kehitettävää.  
 
Omistajapariskuntaa kuvailtiin ystävällisiksi ja rennoiksi. Kaikki haastateltavat kokivat, että heitä 
kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti. Oikeudenmukaisuus näkyi siten, että 
työtehtävät jaetaan tasaisesti. He saivat myönteistä palautetta siitä, että eivät ole turhan tarkkoja 
asioista ja ovat ihmisjohtajia. Ovat sosiaalisia ja pitävät ihmisistä. ”Ihmisinä ovat tosi mahtavia.” 
”Heidän kanssaan mukava keskustella.” Teorian mukaan yksi merkittävimmistä asioista 
työilmapiirin luomisessa on esimiestyö (Tarkkonen 2012, 74-75). Myös työntekijöiden 
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oikeudenmukainen kohtelu on tärkeä osa johtamista. (Manka 2006, 55-56). Tuloksista selviää, 
että näin on myös käytännössä. Tuloksien mukaan kehitettävää olisi asioiden johtamisessa. Osa 
työntekijöistä koki, että toimitusjohtaja on jäänyt jokseenkin etäiseksi ja haastateltavat toivoivat 
enemmän läsnäoloa. ”Aika vähän tekemisissä oon hänen kanssa.” Koettiin, että vähäinen 
toimistolla vietetty aika voi näyttäytyä tehottomuutena työntekijöiden näkökulmasta. ”Puhutaan 
paljon kehittämisestä, mutta emmä oikein näe et mitä se on.” Joihinkin kirjanpidollisiin asioihin 
toivottiin enemmän suuntaviivoja ja toimintamalleja johdon suunnalta. ”Jotkin toimintalinjat pitäs 
ehkä olla paremmin selvillä.” Osa sanoi, että kaipaisi jopa hieman enemmän valvontaa johdon 
suunnalta. Haastateltavat kertoivat, että tarvitsivat enemmän valvontaa asiakassuhteisiin. 
”Asiakkuuksien kautta tapahtuvaa valvontaa ja keskustelua […] Käytäisiin välillä läpi kaikkien 
asiakaslistat, että mikä missäkin tilanne on.” Osa haastateltavista kertoi, että toivoisi enemmän 
avarakatseisuutta mielipiteisiin ja parempaan palautteen vastaanottokykyä. ”Vois kasvaa siihen, 
että muidenki mielipiteet voi olla oikeita.” Teorian mukaan palautteen saaminen on tärkeää 
kehittymisen kannalta (Tarkkonen 2012, 89). Johtajan tulisi olla hyvä kuuntelija. Alaisia tulisi 
kuunnella, sillä näin heille voi osoittaa samalla arvostusta. Mikäli alaisten mielipiteitä ei kuunnella, 
voi se aiheuttaa hyödyttömyyden tunnetta alaisissa. (Helsilä & Salojärvi 2009, 110-111.) Kaikki 
haastateltavat kertoivat, että saavat tukea esimiehiltä tarvittaessa. Tämä ilmeni esimerkiksi niin, 
että apua ja neuvoja saa aina tarvittaessa. ”Ongelmien ilmetessä voi kääntyä esimiehen 
puoleen.” Käytännön asiat hoituvat hyvin varsinkin sen jälkeen, kun yrityksessä nimitettiin 
kehitysjohtaja, joka vastaa nykyään pitkälti toimiston juoksevista asioista.  
 
 
TAULUKKO 7. yhteenveto esimiestyöstä.  
 
Kehityskeskustelut järjestettiin syksyisin ja keväisin. Niitä pidettiin hyvänä tapana antaa palautetta 
puolin sekä toisin. Nykyisin käytössä ei ole mitään avustavaa lomaketta, jonka avulla keskustelu 
etenisi. ”Toki niistä (kehityskeskusteluista) saisi enemmän irti, jos olisi jokin runko, jota molemmat 
miettii ensin tykönänsä.” Virtasen ja Sinokin mukaan keskustelujen tueksi kannattaa ottaa 
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lomake, jonka kumpikin sekä esimies ja johdettava käyvät läpi ennen keskusteluja (Virtanen & 
Sinokki 2014, 158). Kehityskeskusteluissa on hyvä keskustella myös osaamistavoitteista ja 
palkkauksesta (Rauramo 2008, 157). Kehityskeskustelut tulisi pitää 3-6 kuukauden välein, joten 
kohdeyrityksessä tämä asia on kunnossa.  
9.5 Työhyvinvointia rajoittavat ja lisäävät tekijät 
Työhyvinvointia lisääväksi asiaksi nousi jatkuvasti työyhteisön hyvä ilmapiiri. Kenelläkään ei ollut 
juuri mitään negatiivistä palautetta ilmapiiristä, vaan sen koettiin olevan avoin ja kannustava. 
Esimiehet koettiin oikeudenmukaisina. Ketään ei suosita tai syrjitä. Työtehtävät koettiin 
motivoivina ja monipuolisina. Haastetta on riittävästi, tosin osa haastateltavista toivoi välillä 
lisähaastetta. Yrityksessä on käytössä viikkopalaveri, jossa on tapana pitää tietoisku 
ajankohtaisista asioista. Tämä toimii niin, että joku työntekijöistä valitaan kertomaan jostain 
ajankohtaisesta asiasta. Näin asiat saadaan tehokkaasti tiedotettua ja opetettua muille. 
Tietoiskua pidettiin toimivana.  
 
Yleensä ottaen voidaan mielestäni sanoa, että työpaikassa työhyvinvointi on kunnossa. On 
kuitenkin joitain asioita, jotka toistuvasti nousivat esille. Nämä asiat liittyvät oikeastaan 
perusesimiestyöhön ja ovat melko helposti korjattavissa. Monet kertoivat, että työpisteiden 
ergonomiassa olisi parannettavaa. Osittain siksi, että kaikkien työasentoa ei ole käyty 
tarkastamassa, joten työpisteiden säädöt voivat olla pielessä. Työntekijöillä on tiedossa runsaan 
istumisen vaarat. Tulisi kuitenkin vielä keksiä keinoja, miten istumista voitaisiin vähentää, mikä on 
toki toimistotyöntekijöille varsin haasteellista. Kesällä toimisto on hyvin kuuma ja talvella taas 
kylmä. Myös valaistukseen toivottiin parannusta.  
 
Osa epäili, että toimitilat voivat olla rajoittaa työhyvinvointia meluisuudella ja sillä, että niissä on 
paljon läpikulkua, jolloin työrauha voi häiriintyä. Merkittävimpänä asiana pidettiin sitä, että 
asiakastapaamisia on hankala järjestää nykyisissä työtiloissa. Useat henkilöt myös kertoivat, että 
haluaisivat mieluummin oman huoneen. Totesivat myös, että nykytiloissa tämä ei ole mahdollista. 
Osa työntekijöistä kertoi, että on ollut puhetta, että yritys muuttaa jossain vaiheessa nykyisistä 
toimitiloista. Tällöin voisi olla hyvä hetki harkita, millainen toimistoratkaisu olisi paras kyseiselle 
yritykselle.  
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Ennen haastatteluja olin ajatellut, että en käsittelisi perehdytystä juuri ollenkaan tässä 
opinnäytetyössä, sillä aihe on erittäin laaja ja usein tehdään kokonaisia opinnäytetöitä 
perehdytyksestä. Kuitenkin haastatteluissa kävi jatkuvasti ilmi, että työntekijät eivät olleet 
tyytyväisiä perehdytykseen, vaan sen koettiin olevan liian suppea. ”Olis monelta ongelmalta 
välttyny ko ois käytetty enemmän aikaa perehdytykseen.”  Perehdytystä ei joko ollut ollenkaan, tai 
sitten se oli hyvin lyhyt. ”perehdytys? Ei kai sellasta ollutkaan.” 
 
Perehdytyksen järjestäminen vaihteli henkilön taustasta riippuen. Osaa työntekijöistä ei 
perehdytetty käytännössä ollenkaan vaan heidät oli suoraan laitettu töihin. Monet, jotka olivat 
tulleet työharjoittelun kautta, eivät saaneet enää perehdytystä työtehtävään aloittaessaan 
varsinaisesti työpaikassa. Haastateltavat kertoivat, että perehdytys tulisi pitää, vaikka olisikin ollut 
harjoittelussa ennen varsinaisen työn aloittamista. Perehdytyksen laajuus riippuu toimenkuvasta. 
Mitä laajempi työnkuva, sitä enemmän tarvitaan perehdyttämistä. Yleensä perehdytys kestää 
koko koeajan. (Helsilä & Salojärvi 2009, 137-138.) Osa sanoi, että perehdytyksen puuttuessa piti 
asiat oppia niin sanotusti kantapään kautta. Perehdytykseen toivottiin enemmän informaatiota 
omista asiakkaista. Ei mitään erityisen tarkkaa tietoa, mutta kuitenkin suurin piirtein. Teorian 
mukaan ensimmäisinä työpäivinä ei kannata kertoa kovin tarkkoja faktoja yrityksen toiminnasta 
(Moisalo 2011, 329). Useat kertoivat, että varsinkin ensimmäisiä tilinpäätöksiä tehtäessä tarvitsisi 
tukea. Mielellään tehtäisiin yhdessä kirjanpitäjän kanssa. ”Auttaisi ehkäisemään stressiä asian 
(tilinpäätöksen) kanssa, koska ei kokisi olevan niin yksin.” Kysyttäessä haastateltavilta 
ehdotuksia, että miten perehdytys tulisi järjestää, vaihtelivat vastaukset paljon. Osa sanoi, että 
voisi järjestää kaksivaiheisen perehdytyksen. Ensimmäinen kuukausi tehtäisiin töitä tuutorin 
kanssa ja sitten itsenään. Jossain vaiheessa sitten olisi kertaus, jossa käytäisiin läpi ongelmia, 
mitä on tullut sinä aikana kun on tehnyt itsenäisesti töitä. Toinen ehdotus taas oli, että uudella 
työntekijällä olisi kolme päivää nimetty henkilö, joka opastaisi häntä työssä. Opastaja ei 
kyseisenä aikana tekisi omia töitänsä, vaan keskittyisi perehdyttämiseen.  
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10 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää kohdeyrityksen työhyvinvoinnin nykytilanne. 
Halusin selvittää mihin asioihin työhyvinvoinnin saralla oltiin jo tyytyväisiä, ja että missä olisi vielä 
kehitettävää. Tarkoituksena oli kehittämisideoiden avulla lisätä työntekijöiden työtyytyväisyyttä. 
Haastatteluiden pohjalta pyrin löytämään yhteisiä asioita, jotka toistuivat usealla vastaajalla. 
Yrityksessä ei ole aiemmin tehty minkäänlaista työhyvinvointia tai työtyytyväisyyskyselyä.  
 
Tämän tutkimuksen tietoperusta on laaja, ja se kertoo hyvin, mistä nykyajan työhyvinvoinnissa on 
kyse. Lähteinä olen käyttänyt monipuolisesti sekä kirjalähteitä, että verkkolähteitä. Halusin pitää 
tietoperustan mahdollisimman yksinkertaisena. Tavoitteena oli, että kuka vain voi lukea tämän 
opinnäytetyön, ja ymmärtää sen helposti, vaikka ei olisi esimerkiksi opiskellut alaa. Olen pyrkinyt 
pitämään opinnäytetyön rakenteen yksinkertaisena ja selkeänä, jotta se olisi helppo lukea. Olen 
aloittanut teorialla, sen jälkeen tuloksilla ja johtopäätöksillä. Johtopäätöksiin sisältyy ehdotuksia, 
joita mielestäni yrityksessä kannattaisi tehdä, jotta voidaan lisätä henkilöstön tyytyväisyyttä ja 
näin myös tuloksellisuutta. Lopussa on pohdinta, jossa käsitellään opinnäytetyön onnistumista ja 
luotettavuutta. 
 
Tutkimus tehtiin teemahaastattelujen pohjalta. Teemahaastattelujen tukena minulla oli 
haastattelurunko, jossa olin lajitellut aiheet viiteen eri teemaan. Nämä olivat: fyysinen kunto ja 
terveydentila, työ ja osaaminen, työyhteisö ja työntekijöiden keskinäiset suhteet, esimiestyö ja 
johtaminen ja työnhyvinvointia rajoittavat tekijät. Työhyvinvointia rajoittavat tekijät teema toimi 
lähinnä yhteenvetona, sillä ne käytiin läpi haastattelujen lopuksi, jolloin käytännössä kaikki asiat 
olivat tulleet jo aiemmin esille haastattelun aikana. Toimeksiantaja on oululainen tilitoimisto. Pidin 
yksilöhaastattelut toimiston yhdeksälle työntekijälle, joista yksi oli esimies asemassa. Tulokset 
ovat luotettavia, sillä hyvin nopeasti, arviolta neljännen haastattelun kohdalla huomasin, että 
haastatteluissa alkoivat toistumaan samat teemat.  
 
Haastattelut sujuivat hyvin alusta alkaen. Oletin, että ensimmäiset haastattelut eivät välttämättä 
sujuisi niin hyvin, sillä sekä minua että haastateltavaa saattaisi jännittää. Näin ei kuitenkaan 
tapahtunut, vaan kysymysrunko osoittautui toimivaksi ja haastattelut etenivät sujuvasti. Mielestäni 
haastateltavat puhuivat avoimesti ja rehellisesti. Kenenkään kohdalle ei tullut sellaista oloa, että 
henkilö olisi epärehellinen tai jättäisi asioita kertomatta. Myös se, että useat haastateltavat 
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kertoivat samanlaisia asioita, lisäsi luottamustani haastateltaviin. Olin myös tyytyväinen siihen, 
että haastateltavat kertoivat avoimesti myös ongelmista. Haastattelujen sujuvuutta lisäsi 
todennäköisesti myös se, että haastateltavat olivat saaneet tutustua kysymysrunkoon ennen 
haastatteluja. Haastattelujen kesto vaihteli 22 minuutista tuntiin.  
 
Ennen haastatteluja oletin, että yrityksen kehittämiskohteet liittyisivät ergonomiaan, stressiin ja 
mahdollisesti ilmapiiriin. Ajattelin, ilmapiirissä voivan olla kehitettävää, sillä niissä on yleensä aina 
haasteita. Näistä oletuksista ergonomia osoittautui aikalailla oikeaksi. Epäilin, että istumatyö 
aiheuttaisi oireita henkilöstölle. Näin tulosten mukaan onkin. Kuitenkin pienemmässä 
mittakaavassa kuin oletin. Stressiä ja kiirettä työntekijöillä esiintyi ajoittain. Tämä oli myös 
odotettavissa, sillä tiesin, että kirjanpito on työnä aikasidonnaista. Ennakkokäsitykseni ilmapiiristä 
osoittautuivat täysin vääriksi. Ilmapiiri oli asia, mihin mielestäni työntekijät olivat eritoten 
tyytyväisiä. Ennen haastatteluja olin ajatellut, etten käsittelisi perehdyttämistä ja palkitsemista, 
sillä ne ovat niin laajoja alueita, että niistä saisi tehtyä oman itsenäisen opinnäytetyön. Kuitenkin 
ne nousivat haastatteluissa esille, joten päätin ottaa ne käsittelyyn. 
 
Työpaikan ilmapiiri sai työntekijöiltä paljon kiitosta. Kiitosta saivat erityisesti mukavat kollegat, 
ilmapiirin avoimuus ja kannustaminen. Yrityksessä vallitsee auttamisen henki. Ketään ei jätetä 
yksin, vaan aina saa tarvittaessa apua. ”Vaikka olisi kiirekin, niin kukaan ei oo koskaan silleen et 
ei nyt kerkee.” Kollegoita kehuttiin ammattitaitoisiksi. Yrityksen ilmapiiri on hyvin avoin. Se ilmeni 
esimerkiksi siten, että haastateltavat kokivat, että voivat esittää mielipiteitänsä ilman arvostelun 
pelkoa ja töissä voi olla oma itsensä. Kahvitauot koettiin mukavina ja rentoina. Myös yrityksen 
esimiestyö sai kiitosta oikeudenmukaisesta ja joustavasta johtamistyylistään. Heitä kuvailtiin 
muun muassa ihmisjohtajiksi. Kerrottiin, että vaikuttaa siltä, että he todella välittävät 
työntekijöiden hyvinvoinnista. Työpaikalla ei esiinny kuppikuntia ja kaikki tulevat toimeen 
keskenään. Tämä on varmasti tekijä, mikä on tärkeä ilmapiirin kannalta. Ketään ei syrjitä. 
Yrityksessä ei myöskään esiinny työpaikkakiusaamista. Haastateltavat kokivat, että saavat 
tarpeeksi palautetta. Ilmapiiriin vaikuttaa parantavasti myös se, että työpaikalla on eri ikäisiä 
naisia ja miehiä. 
 
Kukaan ei osannut nimetä kehitettävää työntekijöiden keskinäisessä ilmapiirissä. Ilmapiiriä 
heikentäviksi tekijöiksi mainittiin runsas vaihtuvuus, ajoittainen kiire ja työnantajan hitaus joissain 
asioissa. Kiireen kerrottiin stressaavan ajoittain. Lähinnä kiirettä esiintyy keväällä tilinpäätös 
ruuhkan aikaan. Yleensä ottaen työtä ei kuitenkaan koettu stressaavaksi. Yrityksessä on ollut 
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melko paljon vaihtuvuutta, ja osa työntekijöistä epäili, että tämä voi heikentää ilmapiiriä. 
Työnantajaa koskeva palaute oli hieman ristiriitaista. Osa haastateltavista piti rentoa 
johtamistyyliä hyvänä asiana. Useampi haastateltavista sanoi, että työnantajia voisi kuvailla 
taiteilijasieluksi. Osa taas koki, että työnantajapuolella asiat eivät aina tapahdu kovin tehokkaasti 
ja välillä vaikuttaa, että toiminnasta puuttuu määrätietoisuus.  
 
Edellä mainittujen asioiden perusteella toteaisin työyhteisön ilmapiirin nousseen erittäin hyvälle 
tasolle. On hienoa, että ilmapiiri on saatu kehittymään näin hyväksi. Siihen vaikuttavat monet 
tekijät. Ensinnäkin miltei kaikki mainitsivat ilmapiirin olevan avoin. Opinnäytetyön tekemisen 
aikana olen lukenut paljon ilmapiiristä, ja monien lähteiden perusteella juuri avoimuus on yksi 
merkittävimmistä tekijöistä hyvän ilmapiirin luomisessa. Haastateltavat kertoivat, että yrityksen 
johto kannustaa heitä avoimuuteen. Yrityksessä on myös kehotettu tuomaan ongelmat julki, jotta 
niiden olemassaolosta tiedettäisiin. Lisäksi haastateltavat kertoivat, että yrityksessä vallitsee 
keskusteleva tyyli. Tämä johtuu todennäköisesti myös avoimesta ilmapiiristä. Näin asioille 
voidaan tehdä jotain. Haastateltavat kertoivat kollegoiden olevan kannustavia ja avuliaita. Tämä 
taas viittaa siihen, että työyhteisössä ei ilmene kilpailua. Jos kilpailua ilmenisi, voisi olettaa, 
etteivät kollegat tällöin haluaisi auttaa toisiaan, vaan ennemmin pyrkisivät ajamaan omaa etuaan. 
Koska työpaikalla ei esiinny kilpailua, voivat kollegat lisäksi olla kavereita keskenään. Vastaajat 
kehuivat kollegoita muun muassa mukaviksi, positiivisiksi, nauravaisiksi ja osaaviksi.  
 
Koska kohdeyrityksen ilmapiiri on hyvä, viittaa se osaavaan johtoon. Johdolla on suuri merkitys 
ilmapiirin luomisessa. Uskon, että johdon joustavuus, sosiaalisuus ja ihmisistä välittäminen ovat 
avaintekijöinä ilmapiirin luomisessa. Se, että joustetaan tarvittaessa, on nykyaikaa. Ihmiset ovat 
kyllä nykyään sitoutuneita työhönsä, mutta halutaan kuitenkin vapautta. Esimerkiksi vapaiden 
saaminen ja työaikajoustot koetaan tärkeiksi. Varsinkin nuoret työntekijät haluavat työpaikalta 
vapautta (Kehusmaa 2011, 96).  
 
Työyhteisössä ei esiinny kuppikuntia, vaan kaikki tulevat toimeen keskenään. Tähän on hankala 
sanoa mitään varsinaista syytä, mutta uskon, että oikeanlaisella rekrytoinnilla on vaikutusta. 
Useat henkilöt ovat työllistyneet yritykseen työharjoittelun kautta. Tällöin harjoittelijaan pääsee 
harjoittelun aikana tutustumaan hyvin ja samalla nähdään, sopiiko henkilö työyhteisön henkeen. 
Muuta kautta tulleet henkilöt ovat myös sattuneet olevaan samanhenkisiä kuin muut työntekijät. 
Tulevissa rekrytoinneissa kannattaa myös pohtia, sopiiko työnhakija yrityksen henkeen. Näin 
voidaan välttyä virherekrytoinneilta. Samalla työpaikan ilmapiiri pysyy hyvänä vastaisuudessakin.  
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Yrityksessä tehdään toimenpiteitä, joilla on vaikutusta ilmapiiriin. Yrityksessä esimerkiksi 
kannustetaan pitämään kahvi- ja lounastauot myös kiireisenä aikana. Yritys myös kustantaa 
työntekijöiden kahvit. Käytössä on lisäksi virkistyspäivät, jotka pidetään syksyisin ja keväisin. 
Vaikuttaa, että virkistyspäivien pitäminen yrityksissä on vähentynyt viime vuosina. Uskon 
kuitenkin, että esimerkiksi kohdeyrityksessä virkistyspäivät ovat vaikuttaneet myönteisesti 
ilmapiiriin. Virkistyspäivien aikana henkilöstö voi olla tekemisissä rennommin ja tutustua toisiinsa 
paremmin. Kuitenkin usein työpaikoilla on sen verran kiire, ettei siellä ehdi seurustella, jolloin on 
hyvä, että yritys välillä tarjoaa mahdollisuuden vapaammalle yhdessäololle. 
 
Muita yrityksessä olevia ilmapiiriin vaikuttavia käytäntöjä ovat yhteiset ruokailut, liikunta- ja 
kulttuurisetelit, viikkopalaveri ja työaikaseuranta. Yhteiset ruokailut ovat esimerkiksi joululounaan 
yhteydessä. Harjoittelijoita on ollut tapana käyttää syömässä heidän viimeisenä työpäivänään. 
Työaikaseurannalla halutaan pitää työntekijöiden työtaakka sopivana. Tällä on välillisesti 
vaikutusta ilmapiiriin, sillä jos henkilön työmäärä kasvaa liian suureksi, lisää se stressin määrää, 
mikä taas vaikuttaa henkilön mielenlaatuun, ja sitä kautta mahdollisesti ilmapiiriin. 
 
Kehitysehdotuksia  
 
Ilmapiiriä heikentäviä asioita ei juurikaan tullut esille. Ne joita tuli on sellaisia joihin ei voi täysin 
vaikuttaa. Esimerkiksi kiire. Parhaiten kiireeseen voi vaikuttaa suunnittelemalla hyvin mitä tekee 
minäkin päivänä. Haastateltavat kertoivat työnantajan reagoivan välillä hitaasti asioihin. Välillä 
myös asioita unohtuu. Tilanne on kuitenkin helpottunut huomattavasti sen jälkeen, kun on nimetty 
kehitysjohtaja. Kehitysjohtajalla ei ole oikeuksia tehdä hankintoja, joten siinä esiintyy välillä 
hitautta. 
 
Fyysinen kunto ja terveydentila 
 
Työntekijät kertoivat terveydentilansa olevan hyvä. Sairauspoissaoloja esiintyi vähän. Joitakin 
heikentäviä tekijöitä löytyi, jotka johtuvat pitkälti istumatyöstä. Osa kertoi, että heillä esiintyy 
niska- ja hartikipuja. Joillain vastaajilla myös esiintyi selkäkipuja. Osalle vastaajista oli kehittynyt 
hiirikäsi, joten heille oli hankittu rullahiiri, jolla ongelma oli ratkennut. Miltei kaikki vastaajista 
sanoivat harrastavansa säännöllistä liikuntaa. Työpäivän aikana pyrittiin liikkumaan jonkin verran 
venyttelemällä ja pitämällä taukoja. Osalla tulostin oli kauempana, jolloin tulee jonkin verran 
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liikuttua päivän aikana. Suositus on, että pitäisi nousta ainakin kerran tunnissa tuolista ylös. 
Osalla vastaajista tulostin oli työpisteessä, jolloin tuolista ei tarvitse nousta ylös. Tämä asia pitäisi 
muuttaa, jotta voidaan ehkäistä työperäisiä kiputiloja, kuten selkäkipuja ja niska- ja hartiasärkyjä.  
 
Työpisteen ergonomiaan oltiin melko tyytyväisiä, mutta parannettavaakin löytyy. Tyytyväisiä oltiin 
työtuoliin, jonka useat olivat saanet käydä valitsemassa itse. Samoin työpöytiin. Monilla oli 
käytössä rullahiiri, jota pidettiin parempana kuin perinteistä, sillä sen käytössä olkapäät ja hartiat 
ovat luonnollisemmassa asennossa. Osalla työntekijöistä oli käytössä tuplanäyttö ja kaikki 
kertoivat sen olevan hyvin käytännöllinen.  
 
Parannettavaa löytyi työpöydistä, valaistuksesta ja lämpöoloista. Työpöydät koettiin muuten 
hyväksi, mutta ne ovat vain istumatyöskentelyyn suunniteltuja, jolloin työpäivän aikana joutuu 
istumaan hyvin paljon ja tämä on hyvin haitallista. Yleisvalaistusta pidettiin heikkona. Lisäksi 
toiveena oli, että työpisteeseen voisi saada lisävalot. Toimiston kerrottiin olevan kesällä helteiden 
aikaan erittäin kuuma. Talvella taas ikkunoista vetää ja on muutenkin kylmä.  
 
Nykyään toimeksiantajan tilat ovat avokonttorin ja koppikonttorin sekoitus. On muutama oma 
huone ja muuten avointa tilaa. Osassa huoneista työskentelee kaksi samassa huoneessa. Tilat 
saivat kiitosta viihtyvyydestään ja kodinomaisista tiloista. Kritiikkiä tuli sokkelomaisuudesta, 
ahtaudesta, rakennuksen iästä, melusta ja yksityisyyden puutteesta. Suurimpana ongelmana 
nähtiin yksityisyyden puute, tiloissa tapahtuva läpikulku ja asiakastapaamisten järjestäminen. 
Asiakastapaamiset ovat hankalia avotilojen takia. Asiakkaat ja työntekijät kuulevat kaikki, mitä 
kirjanpitäjä keskustelee asiakkaan kanssa. Avotilat saivat kuitenkin myös positiivista palautetta 
kommunikoinnin helppouden vuoksi. Kysyttäessä haluaisivatko vastaajat mieluummin oman 
työhuoneen vai avokonttorin, oli enemmistö oman huoneen kannalla.  
 
Kehitysehdotuksia 
 
Työpöydät kannattaisi mahdollisuuksien mukaan vaihtaa sellaisiin työpöytiin, jotka voisi 
tarvittaessa nostaa ylös. Paras vaihtoehto olisi sähköpöytä, jota on helppo päivän aikana säädellä 
joko istumatasoon, tai seisomatasoon. Pelkästään seisomapöydän hankkiminen ei kannata, sillä 
ei ole myöskään suositeltavaa seistä koko työpäivää. Parasta on, mikäli voi vuorotella päivän 
aikana. Mikäli sähköpöytien hankkiminen ei ole mahdollista, on olemassa myös rullattavia 
malleja. Yksi vaihtoehto on myös hankkia muutamia seisomapöytiä, jolloin työntekijät voivat 
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vaihtaa työpistettä päivän aikana. Mikäli seisomapöydät hankitaan, tulee hankkia myös niiden alle 
tarkoitetut kumimatot, jotka ehkäisevät jalkojen rasitusta.  
 
Vähentääkseen istumista työntekijöiden kannattaa tarkoituksella pitää mielessä, että nousevat 
vähintään kerran tunnissa ylös tuolista. Puhelut kannattaa hoitaa seisten. Mikäli työkaverille on 
asiaa, kannattaa mieluummin lähteä käymään työkaverin luona kuin lähettää vaikka sähköpostia. 
Kahvihuoneessa voi välillä juoda kahvin seisaaltaan. Myös kävelypalavereita kannattaa harkita, 
sillä niiden avulla voidaan myös lyhentää ja tehostaa palavereita. Samalla saadaan myös jonkin 
verran hyötyliikuntaa. Kaikilla pienillä teoilla voidaan vähentää päivän aikana tapahtuvaa 
istumista. 
 
Osalla työntekijöistä esiintyi kiputiloja, jotka todennäköisesti johtuvat istumistyöstä. Näitä voidaan 
yrittää hoitaa työpäivän aikana venyttelemällä säännöllisesti. Toimiston seinille voisi laittaa 
venyttely tai taukojumppa ohjeet, joiden avulla voisi itsenäisesti päivän aikana venytellä. Toisaalta 
myös ohjattu taukojumppa olisi toimiva. Näin saataisiin kaikki kerran päivässä vähän 
venyttelemään, kun tulee vähän ryhmäpainetta. Muuten itsenäinen venyttely voi helposti jäädä 
tekemättä. Ohjattu taukojumppa toimisi parhaiten siten, että se olisi aina samaan aikaan joka 
päivä. Ohjaaja voitaisiin valita työyhteisön joukosta. Ohjaajaa voisi vaihtaa aika ajoin, mikäli 
muitakin halukkaita olisi. Taukojumppa voisi samalla toimia yhteishengen kohottajana.  
 
Kaikkien työntekijöiden työskentelyasentoa ei ole tarkistettu. Tämän vuoksi olisi hyvä, että 
yrityksessä kävisi fysioterapeutti, joka tarkastaisi kaikkien työasennot, jotta vältyttäisiin 
työperäisiltä selkäkivuilta, sekä niska- hartia säryiltä. Valaistukseen kannattaa kiinnittää huomiota, 
sillä olisi tärkeää, että ergonomia on kokonaisuudessaan kunnossa. Hyvä valaistus parantaa 
työtyytyväisyyttä kun taas heikko valaistus hankaloittaa töiden tekemistä. Nykyään on mahdollista 
järjestää yksilöllinen ja säädettävä valaistus ilman liiallisia kustannuksia. Kustannuksia voidaan 
vähentää käytännöllisen valaistusohjauksen ja energiatehokkuuden avulla. (Työterveyslaitos 
2014. Viitattu 16.1.2015.) Yleisvalaistusta kannattaa siis pyrkiä parantamaan. Lisäksi työpisteille 
voitaisiin hankkia lisävalot. 
 
Kesällä toimiston lämpötila nousee välillä liian korkeaksi. Tätä tilannetta pitäisi pyrkiä 
vähentämään ilmastointilaitteilla ja tuulettimilla. Myös tuloilman viilennyslaite voisi toimia. Talvella 
toimistossa on kylmä ja ikkunoista vetää. Tätä voisi pyrkiä estämään hankkimalla 
lisälämmityslaitteita, kuten patterin tai ilmalämpöpumpun. Ilmalämpöpumppu on hyvä myös 
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kesällä, sillä niissä on myös tuloilman viilennys mahdollisuus. Ikkunoista vetää, mikä voi viitata 
tiivisteiden vuotamiseen. 
 
Osalla vastaajista oli käytössä tuplanäyttö. Kaikki, joilla se oli käytössä, kehuivat sitä erittäin 
käteväksi ja hyödylliseksi. Mahdollisuuksien mukaan olisi hyvä hankkia lopuillekin työntekijöille 
toinen näyttö. Voin omasta kokemuksesta kertoa, että se on erittäin kätevä ja nopeuttaa työn 
tekemistä. 
 
Nykyisin toimistotiloina toimii avokonttorin ja koppikonttorin sekoitus. Nykyisissä tiloissa ei ole 
mahdollista järjestää omia työhuoneita kaikille, mutta mikäli yritys vielä laajenee ja joutuu 
etsimään uudet tilat, silloin kannattaa pohtia, millainen toimisto olisi parhain taloushallinnon 
työtehtäviin. Tällä hetkellä työtilojen rauhoittamiseksi voisi harkita korkeampia sermejä, jotka 
eristävät ääntä. Jotta asiakastapaamiset saataisiin hoidettua sujuvasti ja rauhallisissa tiloissa, 
voisi pohtia, mikäli jonkin työhuoneen voisi muuttaa neuvotteluhuoneeksi. Sama tila voisi myös 
käydä puhelimessa puhumiseen.  
 
Työ ja osaaminen 
 
Miltei kaikki työntekijät kokivat hallitsevansa nykyisen työtehtävän. Toki aina on joitain asioita, jota 
ei vielä täysin hallitse. Mikäli jotain ei vielä osaa, niin kollegoilta saa aina apua. Vastaajat voivat 
vaikuttaa omaan työnkuvaansa. He voivat itse määritellä työpäivän tekemiset. Yrityksessä ei ole 
erikseen asiakaspäällikköä, tai myyntihenkilökuntaa, jolloin työntekijät hoitavat itse 
asiakassuhteen hoidon. Tämä koettiin hyvänä asiana. Toimenkuvaa on lisäksi mahdollista 
muokata pyytämällä erilaisia asiakkaita (toiminimet, osakeyhtiöt ja niin edelleen) tai erikoistumalla 
johonkin tiettyyn osa-alueeseen. Kukaan ei mieltänyt työtä liian raskaaksi. Työ oli lähinnä 
raskasta siten, että kiireisinä aikoina syntyy stressiä. Haastateltavat kertoivat taloushallinnon 
töiden olevan aikasidonnaisia, joten kiirettä syntyy tiettyinä aikoina. Kaikki työntekijät tiedostivat 
tämän, joten ajoittaista kiirettä kukaan ei pitänyt täysin ylivoimaisena. Työtehtäviä pidettiin 
haastavana, mutta osa kuitenkin kertoi, että työhön liittyy aika paljon rutiinia, ja he haluaisivat 
jossain vaiheessa lisähaastetta. 
 
Työn määrää osa piti sopivana ja osa kertoi, että on liikaa. Kaikki haastateltavat olivat sitä mieltä, 
että asiakkaiden määrää pitää peilata vuodenvaihteen jälkeiseen aikaan, jolloin on eniten kiirettä. 
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Eli asiakasmäärästä voi selvitä arkena, mutta kiire aikana työn määrä kasvaa liian suureksi. Työn 
motivoivina tekijöinä pidettiin työtehtävien monipuolisuutta, haasteellisuutta, miellyttäviä 
asiakkaita, työkavereita, mukavaa työilmapiiriä sekä rahaa.  
 
Nykyisistä kannustimista suosituimpia olivat virkistyspäivät ja liikuntasetelit. Palkkaukseen oltiin 
varsin tyytyväisiä. Nuorten työntekijöiden keskuudessa tyytyväisyys oli suurempaa. Siitä kaikki 
olivat yhtä mieltä, että palkkakehitys on ollut nopeampaa kuin alalla yleensä ja tätä pidettiin 
positiivisena. Haastateltavat pohtivat, että olisi mukava, jos olisi jonkinlainen bonus-järjestelmä. 
Vastaajat eivät kuitenkaan oikein osanneet kertoa, että minkä typpinen järjestelmä sopisi tälle 
alalle. Eräs vastaajista ehdotti yrityksen tulokseen perustuvaa bonusta, mikä maksettaisiin 
kaikille.  
 
Kehitysehdotuksia 
 
Haastatteluissa kävi ilmi, että yrityksessä on tapana pitää viikoittain palaveri. Palavereissa on 
tapana välillä pitää tietoiskuja, jotka järjestää aina vuorollaan jokin kirjanpitäjistä tai 
palkanlaskijoita. Tietoiskut pidetään koulutuksien jälkeen, tai sitten aiheista joista ei ole vielä 
tarpeeksi tietoa ja ne koetaan hankaliksi. Mielestäni tämä on erittäin hyvä viestinnän ja 
koulutuksen väline, mikä kannattaa säilyttää. Samoin viestintään liittyen yrityksessä on käytössä 
skype, joka myös lisää kommunikoinnin toimivuutta.  
 
Kiireisen ajan stressiin ei voi välttämättä vaikuttaa kovin helposti, koska tilinpäätösruuhka on 
väistämätön. Kuitenkin henkilöstön kannattaa muistaa pyrkiä ajattelemaan työasiat työasioina, 
muistaa levätä ja liikkua myös kiireen keskellä. Suunnitelmallisuus auttaa. Kannattaa asettaa 
itselle tavoite, että mitä aikoo saada päivän aikana tehtyä. Tulee lisäksi priorisoida työtehtävät. 
Kiireellisimmät ensin ja sitten muut.  
 
Työn määrässä ei ilmennyt sen suurempia ongelmia. Kuitenkin voisi olla hyvä tehdä katsaus koko 
henkilöstön työtilanteeseen, ja asiakasmääriin, ja tarpeen mukaan tasata työtehtävien määrää, 
mikäli ne ovat jakautuneet epätasaisesti.  
 
Palkitsemiskeinoja on nykyisellään ihan mukavasti yrityksen kokoon nähden. Toiveissa oli 
kannustin järjestelmä ja tämä on mielestäni toteuttamisen arvoinen asia. Koska kirjanpitäjillä ja 
palkanlaskijoilla on tällä hetkellä varsin erikokoisia asiakkaita, on vaikea rakentaa 
 64 
 
kannustinjärjestelmä sen ympärille. Parempi vaihtoehto olisi järjestää koko yrityksen tulokseen 
pohjautuva järjestelmä. Esimerkiksi, jos yritys pääsee johonkin tiettyyn tulokseen, niin henkilöstö 
saisi tietyn summan. Toinen vaihtoehto voisi olla jouluraha. Eli ennen joulua maksettaisiin tietty 
summa henkilöstölle. Varojen käyttäminen voi tuntua nihkeältä, mutta laskelmien mukaan yritys 
voi saada 10-20-kertaisena takaisin työhyvinvointiin käytetyt rahat. (Kehusmaa 2011, 81.) 
Virkistyspäivät ja liikuntasetelit olivat pidettyjä haastateltavien keskuudessa ja ne kannattaa 
säilyttää.  
 
Yritykseen voitaisiin kehitellä urheiluun liittyvä palkitsemisjärjestelmä, sillä hyvä fyysinen kunto on 
yksi merkittävimmistä tekijöistä työkyvyn ylläpidossa. Liikuntaan voisi kannustaa esimerkiksi 
siten, että työntekijät pitäisivät kuntoiluun liittyvää päiväkirjaa, jossa he merkkaisivat ylös kuinka 
paljon ovat liikkuneet. Kun on saavuttanut tietyn tuntimäärän, tulisi työntekijä palkita jotenkin, 
esimerkiksi lahjakortilla johonkin liikkeeseen.  
 
Osalla työntekijöistä esiintyi niska- ja hartia särkyjä. Voitaisiin harkita, että työpaikalla kutsuttaisiin 
välillä hieroja, jolle työntekijät voisivat varata ajan ja pyörähtää siellä sitten päivän aikana. Mikäli 
toimistossa ei ole tiloja tähän, voitaisiin myös pohtia mahdollisuutta käydä päivän aikana 
hierojalle jossain lähistöllä. Aiemmin mainitsin kuntoiluun liittyvästä palkitsemisjärjestelmästä. 
Tähän liittyvä palkinto voisi olla vaikka lahjakortti hierojalle.  
 
Palkkaukseen oltiin varsin tyytyväisiä, varsinkin nuorten työntekijöiden keskuudessa. 
Palkkaukseen liittyvät asiat ovat aina hieman hankalia, mutta itse ajattelisin asian näin, että 
tämän tyyppisessä työssä ihmiset ovat yrityksen tärkein voimavara ja näin ollen heidät tulee siitä 
myös palkita. Palkka on lopulta yksi merkittävimmistä asioista työtyytyväisyydessä. Itse näen 
asian niin, että mikäli palkkaan ei olla tyytyväisiä, on se yksi merkittävimmistä työtyytyväisyyden 
heikentäjistä. On myös niin, että mikäli palkka ei ole kohdallaan tarkoittaa se yleensä jossain 
vaiheessa työntekijän lähtemistä yrityksestä. Rekrytointi ja uuden työntekijän perehdyttäminen on 
hyvin kallista, joten siinä mielessä on ehkä parempi maksaa nykyisille osaajille paremmin, jotta he 
pysyvät tyytyväisinä. Tässä toimeksiantajan suunta onkin ollut täysin oikea, sillä kaikki kertoivat 
palkkakehityksen olleen tavallista nopeampaa. 
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Esimiestyö ja johtaminen 
 
Usealla vastaajista oli epäselvää kuka oli hänen lähiesimiehensä ja, että kenelle ilmoitetaan 
mistäkin asioista. Nykyisin monet tekivät niin, että ilmoittivat kaikille kolmelle esimiehelle. 
Yritykseen on nimetty kehitysjohtaja noin vuosi sitten, mikä osaltaan selittää tätä sekaannusta.  
 
Kehitysjohtajan nimeämistä pidettiin erittäin hyvänä siirtona ja useat vastaajista kertoivat 
toiminnan tehostuneen ja selkiytyneen tuolloin. Kehitysjohtaja sai pelkästään myönteistä 
palautetta. Häntä kuvailtiin hyvin järjestelmälliseksi, tehokkaaksi, iloiseksi, avuliaaksi ja niin 
edelleen. Kukaan ei osannut ehdottaa mitään kehitettävää hänelle. 
 
Työnantaja puoli sai myös pääasiassa myönteistä palautetta. Heitä pidettiin sosiaalisina, ihmisistä 
välittävinä ja puheliaina. Heidän johtamistyyliään kuvailtiin joustavaksi ja rennoksi. Kehitettäviä 
asioita tuli ilmi jonkin verran. Osa vastaajista kertoi, että toimitusjohtaja on jäänyt etäiseksi ja hän 
ei ole mukana operatiivisessa toiminnassa. Asioiden johtamisessa olisi kehitettävää. 
Toimitusjohtaja ei käy päivittäin toimistolla ja osa koki, että tämä voi näyttäytyä tehottomuutena 
henkilöstölle. Työnantaja puolelle toivottiin enemmän kykyä ottaa vastaan palautetta. Vastaajat 
olivat siitä yhtä mieltä, että johdolta saa tukea tarvittaessa.  
 
Vastaajat toivoivat joihinkin kirjanpidollisiin asioihin enemmän ohjeistusta johdon puolelta. Osa 
haastateltavista toivoi myös enemmän valvontaa asiakkuuksien kautta. Käytännössä haluttiin, 
että asiakaslistat käytäisiin välillä läpi. Katsottaisiin, että missä vaiheessa kukin on toimeksiannon 
kanssa.  
 
Kehityskeskusteluja pidettiin hyvinä tilaisuuksina antaa palautetta puolin ja toisin. Niitä pidetään 
nykyisin syksyisin ja keväisin. Kehityskeskustelujen tukena ei ole käytössä lomaketta. 
Kehityskeskusteluissa käytiin samalla läpi palkka- ja kehitysasiat.  
 
Yllättävänä asiana haastatteluissa nousi esille ongelmat perehdytyksessä. Sitä ei joko ollut, tai 
sitten se oli hyvin vähäistä. Harjoittelun kautta työllistyneitä ei perehdytetty juuri ollenkaan sen 
jälkeen, kun aloittivat työntekijöinä. Vastaajat olivat kuitenkin sitä mieltä, että myös tuolloin 
tarvitsisi jonkin verran perehdytystä. Varsinkin tilinpäätöksien tekemisessä tarvitsisi opastusta.  
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Kehitysehdotuksia 
 
Epätietoisuus lähiesimiehestä ja raportoinnista tulisi selvittää. Keskustellaan haastateltavien 
kanssa, kuka on kenenkin lähiesimies ja sovitaan, mistä asioista raportoidaan kenellekin. Näin 
selvennetään samalla organisaatio rakennetta.  
 
Työnantaja puolen johtamistyyli kuulostaa mielestäni hyvältä. Tulevaisuudessakin kannattaa pitää 
joustava ja rento tyyli. Näin henkilöstö pysyy tyytyväisenä ja hekin joustavat tarvittaessa. Osa 
vastaajista kertoi, että toimitusjohtaja on jäänyt etäiseksi ja hän ei ole mukana operatiivisessa 
toiminnassa. Tämä kannattaa huomioida vastaisuudessa, sillä toimitusjohtajan läsnäolo lisää 
henkilöstössä luottamusta. Samalla he kokevat, että johto on kiinnostunut heistä ja heidän 
tekemisistään, mikä lisää motivaatiota työhön. Uskon, että mikäli toimitusjohtaja esimerkiksi välillä 
vierailisi haastateltavien työpisteissä ihan vain kysymässä kuulumisia/työtilannetta, niin se 
herättäisi innostusta. 
 
Palautetta ei tule pelätä, sillä ilman sitä ei voi kehittyä. Kuitenkin palautteenannossa tulee olla 
tarkka ja se tulisi antaa rakentavasti. Töksäyttelevällä tyylillä saa vain vahinkoa aikaiseksi. 
Ruotsalaiset ovat tunnettuja keskustelevasta johtamistyylistä. Tähän kuuluu henkilöstön 
osallistaminen päätöksentekoon keskustelun kautta. Uskon, että tällainen tyyli voisi toimia myös 
kohdeyrityksessä. Välillä henkilöstöltä kysyminen kannattaa, sillä silloin voi syntyä ideoita, mitä ei 
ole itse edes ajatellut. Vuoropuhelu henkilöstön kanssa lisää henkilöstön tyytyväisyyttä. Ovathan 
he itse päässeet vaikuttamaan asioihin. Asioista, joihin ei ole itse voinut mitenkään vaikuttaa, on 
helpompi olla tyytymätön.  
 
Kehityskeskustelut vaikuttavat olevan nykyisellään varsin toimivat. Muuttaisin niitä kuitenkin 
lisäämällä keskustelun tueksi kysymyslomakkeen. Ennen keskusteluja sekä johdettava että 
keskustelujen pitäjä olisi lukenut lomakkeen ja miettinyt vastauksiaan. Kehityskeskusteluissa on 
hyvä keskustella samalla kaikki asiat läpi ja niihin tulisikin valinta reilusti aikaa. Ne tulisi käydä 
jossain rauhallisessa, mielellään rennossa tilassa. Kehityskeskusteluissa tulee olla rehellinen. 
Keskustelun osapuolten pitää kertoa toisille rehellisesti, mitkä asiat ovat toteutettavissa ja mitkä 
eivät. Mikäli asioista vain keskustellaan, mutta mitään ei tapahdu tulee johdettavalle sellainen olo, 
että keskusteluista ei ole mitään hyötyä.  
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Perehdytys ei ole kunnossa. Ilman kunnollista perehdytystä voi uudelle henkilölle jäädä hieman 
epävarma olo, joka voi pahimmassa tapauksessa pysyä koko ajan minkä henkilö on kyseisissä 
tehtävissä. Heikko perehdytys voi myös johtaa siihen, ettei opi kunnolla tehtäviä, jolloin ne 
tuntuvat aina hankalille. Jossain vaiheessa siihen kyllästyy ja irtisanoutuu. Varsinkin parempina 
talousaikoina.  
 
Yrityksessä on hiljattain puututtu perehdytysongelmaan. Kehitysjohtaja on koonnut 
perehdytysopasta. Se on sähköisessä muodossa kaikkien saatavilla. Sinne on pyritty kokoamaan 
kaikki mahdolliset yrityksessä käytössä olevat käytännöt esimerkiksi asiakkaiden hallinnasta ja 
tavasta toimia asiakkaiden kanssa. Käsikirja on harjoittelijoiden ja työntekijöiden käytössä ja 
siihen voi aina tarpeen tullen palata. Uuden henkilön kanssa pyritään käymään pääkohdittain 
käsikirja läpi ja hän saa sen käyttöönsä heti ensimmäisestä päivästä lähtien. Varsinaista 
perehdytysjaksoa ei ole erikseen. Mielestäni perehdytys on yksi tärkeimmistä asioita uudessa 
paikassa aloitettaessa. On erittäin hyvä, että nyt on koottu tällainen perehdytysopas. Se on 
varmasti hyödyllinen. Kuitenkin kokisin haastateltavien vastausten perusteella, että olisi tärkeää, 
että olisi jonkin sortin perehdytysjakso, jolloin uusi henkilö tekisi töitä yhdessä nimetyn 
perehdyttäjän kanssa. Sopivaa aikaa on hankala sanoa etukäteen, mutta mielestäni voitaisiin 
toimia niin, että ensimmäisinä viikkoina uusi henkilö harjoittelee nimetyn perehdyttäjän kanssa. 
Samalla uusi henkilö voi kirjoittaa muistiinpanoja ja näiden varassa voi sitten myöhemmin pärjätä 
itsenäisesti. Koen, että on parempi, että uudelle työntekijälle näytetään vierestä, miten ohjelma, ja 
muut asiat toimivat. Näin ne jäävät paremmin mieleen ja uusi henkilö ei myöskään tällöin koe 
olevansa niin yksin asioiden kanssa.  
 
Työntekijät, jotka rekrytoidaan harjoittelun kautta tarvitsevat vähemmän perehdyttämistä, kuin 
muuta kautta tulleet henkilöt. He ovat oppineet talon tavoille jo harjoittelun aikana ja osaavat 
pääosin jo tehtävänsä. Kuitenkin vastauksista ilmeni epävarmuutta tietyillä osa-alueilla.   
Vastaisuudessa myös harjoittelusta tulleita pitäisi perehdyttää.  Ainakin tilinpäätösten osalta olisi 
hyvä, että niitä katsottaisiin ensiksi yhdessä kokeneemman henkilön kanssa, jolloin epävarmuus 
poistuisi.  
 
Mielestäni voidaan sanoa, että yrityksen työhyvinvointi on kunnossa. Haastatteluissa ei tullut ilmi 
mitään erityisen vakavia ongelmia työhyvinvoinnin saralla. Kehittämiskohteita oli kuitenkin 
useampia ja tulivat aineistosta selkeästi esille. Mielestäni työpaikan työhyvinvointia ja 
työtyytyväisyyttä kuvaa hyvin viimeiseen kysymykseen saamani vastaukset. Viimeisenä kysyin, 
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että miten he yleensä ottaen viihtyvät nykyisessä työssään ja kukaan ei kertonut, että ei viihtyisi. 
Kaikki vaikuttivat olevan tyytyväisiä nykyiseen paikkaansa. Toki aina kehittämiskohteita löytyy 
jonkin verran, kuten tässä opinnäytetyössä on käynyt ilmi. 
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11 POHDINTA 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää kohdeyrityksen työhyvinvoinnin tila ja tuloksien 
pohjalta esittää kehitysehdotuksia työhyvinvoinnin parantamiseksi. Työhyvinvoinnin tilanne 
selvitettiin yhdeksän yksilöhaastattelun avulla. Tein haastattelut teemahaastattelu periaatteella. 
Minulla oli haastattelujen apuna haastattelurunko, jonka kysymykset olin keksinyt itse. Valitsin 
tutkimusmenetelmäksi haastattelun, koska tutkittavia oli vain yhdeksän, jolloin esimerkiksi 
tilastollisen tutkimuksen tekeminen ei olisi ollut mielekästä. Halusin saada mahdollisimman 
kattavan kuvan, miten kohdeyrityksen työntekijät kokevat työpaikkansa työhyvinvoinnin. Koin, että 
haastattelu olisi sekä itselle että haastateltaville mielekäs tapa selvittää tilanne. Haastattelun 
etuna on sen vapaus ja se, että yllättävät asiat tulevat helpommin esille. Haastattelulla saa 
paremmin syvyyttä tutkimukseen kuin esimerkiksi kyselyllä. Pidin yhden haastattelun päivässä ja 
sen jälkeen litteroin haastattelun samana päivänä. Haastattelut menivät oikein hyvin, heti 
ensimmäisestä haastattelusta lähtien. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, jotta niistä 
saataisiin mahdollisimman selkeä näkemys. Litteroinnin avulla oli helppo etsiä yhtäläisyyksiä 
haastateltavien vastauksista.  
 
Kohdeyrityksen valintaan vaikutti se, että yritys oli sopivan kokoinen haastattelumetodilla 
tehtävään tutkimukseen. Yrityksessä ei ole aiemmin tehty mitään työhyvinvointiin tai 
työtyytyväisyyteen liittyvää selvitystä ennen tätä, joten ajattelin, että siellä voisi olla tarve. Ennen 
haastatteluja ajattelin, että keskityn erityisesti työilmapiiriin. Ajattelin myös, että en käsittelisi 
perehdytystä juuri olleenkaan. Haastattelujen jälkeen huomasin, että ilmapiirissä ei ollutkaan 
ongelmia, kun taas perehdytys oli puutteellista, joten käsiteltävät osa-alueet muuttuivat hieman. 
Muuten olin ajatellut käsitellä pitkälti asioita mitä nousi ilmi haastatteluissa, ja näin teinkin. 
 
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää yrityksen työhyvinvoinnin tila ja tässä mielestäni onnistuttiin. 
Halusin selvittää asian mahdollisimman kattavasti, mutta työhyvinvointi on aiheena erittäin laaja, 
joten tein joitain rajauksia. En käsitellyt opinnäytetyössäni esimerkiksi työhyvinvointiin liittyviä 
lakeja. Teoriaa kirjoittaessani koitin koko ajan pitää mielessä, että liittyväthän kirjoittamani asiat 
työhyvinvointiin. Tutkimus oli erittäin onnistunut ja voidaan sanoa, että tämän raportin avulla saa 
hyvän kuvan, miten kohdeyrityksen henkilöstö kokee työpaikkansa hyvinvoinnin. Tuloksista ja 
johtopäätöksistä käy selkeästi ilmi, mitkä asiat ovat jo kunnossa, ja mitkä vaativat vielä 
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kehittämistä. Johtopäätöksien sekaan olen kirjoittanut kehitysehdotuksia. Uskon, että niistä on 
hyötyä yritykselle.  
 
Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, että kohdeyrityksen työhyvinvointi ja työtyytyväisyys on 
pääosin kunnossa. Tutkimuksen aikana ei tullut ilmi mitään erityisen vakavia ongelmia. Mikäli 
tulisi mainita muutama asia, mitkä tuloksista päällimmäisenä jäivät mieleen, olisivat ne 
työyhteisön hyvä ilmapiiri, pääosin tyytyväisyys esimiehiin, ongelmat perehdytyksessä, ongelmat 
toimitiloissa ja ergonomiaan liittyvät kehittämiskohteet.  
 
Työ onnistui mielestäni erittäin hyvin ja uskon, että lopputuloksesta on hyötyä yritykselle, mikäli 
he vain haluavat hyödyntää sitä. Tämän tutkimuksen tekeminen oli mielekästä, sillä aihe on 
kiinnostanut minua pitkään ja olin melko aikaisessa vaiheessa opintojani ajatellut, että tämä tulee 
olemaan aihe, josta teen opinnäytetyöni. Aiheen valintaan vaikutti myös sen ajankohtaisuus. 
Henkilökohtaisesti uskon, työhyvinvoinnin johtamisella on merkittävä vaikutus työtyytyväisyyteen 
ja tulokseen. Työtyytyväisyyden kasvu taas näyttäytyy muun muassa työntekijöiden 
lisääntyneenä tehokkuutena, vähentyneitä poissaoloina ja pienempänä vaihtuvuutena. Tällä on 
suora vaikutus tulokseen. Pelkistettynä voisi todeta, että tyytyväinen henkilöstö, parempi tulos.  
 
Aloitin opinnäytetyön tekemisen syyskuussa ja tuolloin oletin, että se olisi valmis joulukuussa. 
Kuitenkin hyvin pian totesin, että tämä on liian optimistinen oletus ja todellinen valmistumisaika 
olisi tammikuussa. Mielestäni olen pysynyt aikataulussa hyvin. Opinnäytetyön tekemisen prosessi 
on sujunut hyvin ja tekemisessäni on pysynyt määrätietoisuus. Tutkimusongelma on pysynyt 
samana koko prosessin ajan. Miellyttävin vaihe on ollut haastattelujen tekeminen ja tuloksien 
tulkitseminen. Haasteellisimmaksi koin aiheen rajaamisen, sillä aihe on erittäin laaja.  
 
Työn tietoperusta muodostuu useista eri kirja- ja verkkolähteistä. Enimmäkseen olen kuitenkin 
käyttänyt kirjallisuutta. Mitään varsinaista pääteosta minulla ei ollut käytössä, vaan pyrin etsimään 
tietoa mahdollisimman monipuolisesti ajankohtaisista lähteistä. Tietoperustassa pyrin käyttämään 
mahdollisimman uusia lähteitä. Joukossa on mukana muutama vanhempi lähde, mutta olen 
ottanut ne mukaan, sillä niissä ollut tieto oli vielä relevanttia. Englannin kielisiä lähteitä en 
käyttänyt kovin paljoa, sillä on yleisesti tunnettua, että suomalaiset ovat työhyvinvoinnin 
pioneereja, joten koin ettei se ole tarpeellista. Suomenkielisiä lähteitä löytyi hyvin, joten tämäkin 
tuki ajatustani.  
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Tutkimusongelma on pysynyt samana koko prosessin ajan. Mielestäni tutkimuksen tulokset 
vastaavat tutkimusongelmaan laajasti. Tutkimuksen luotettavuutta lisää useiden eri 
haastateltavien samantyyppiset vastaukset. Useissa eri haastatteluissa toistuivat tietyt asiat. 
Kyllääntymispiste saavutettiin haastatteluissa nopeasti. Jo neljännen haastattelun kohdalla 
huomasin, että samat vastaukset alkoivat toistua, mikä on mielestäni merkittävää luotettavuuden 
kannalta. Teoria oli yhteneväinen tuloksien kanssa, mikä myös lisää tulosten luotettavuutta. 
Mielestäni haastateltavat puhuivat avoimesti ja rehellisesti. Vaikutti siltä, ettei mitään salailtu. 
 
Opinnäytetyön tekeminen on aina myös oppimiskokemus tekijälleen. Prosessin aikana olen 
oppinut paljon lisää työhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista asioista. Samoin yleensä ottaen 
tutkimuksen tekemisestä. Ennen työn tekemistä, oli laadullinen tutkimus itselle jokseenkin 
harmaata aluetta.  
 
Tulevia opinnäytetyön kirjoittajia neuvoisin valitsemaan sellaisen aiheen, joka todella kiinnostaa 
itseä. Opinnäytetyön prosessi on pitkä ja ajoittain vaativa. Tällöin auttaa, kun aihe on sellainen, 
mikä kiinnostaa. Kannattaa myös valita aihe, mikä hyödyttää sekä yrittäjää että mielellään myös 
oppilasta itseään. Tutkimusmetodin valinta kannattaa tehdä tarkasti, ja pohtia millainen metodi 
sopisi parhaiten juuri kyseiselle aiheelle.  
 
 Näin työn loppuvaiheilla voisin sanoa, että opinnäytetyön tekeminen oli positiivinen yllätys. Kaikki 
ovat varoitelleet siitä ja kertoneet, kuinka se on hankalaa, stressaavaa ja työlästä. Toki se on ollut 
välillä noita kaikkia, mutta loppujen lopuksi on pakko todeta, että prosessi on sujunut varsin 
kivuttomasti ja olen itse tyytyväinen lopputulokseen. Toivon, että kohdeyritys ottaa tämän 
opinnäytetyön ammentaman sisällön tekemiseensä mukaan ja kokee sen hyödylliseksi. 
 72 
 
12 LÄHTEET 
About 2015. Top 10 tips for successful employee recruiting. Viitattu 3.2.2015. 
http://humanresources.about.com/od/recruiting/a/recruitingtips.htm 
 
Anttonen, H. & Räsänen, T. 2009. Työhyvinvointi – uudistuksia ja hyviä käytäntöjä. Helsinki. 
Työterveyslaitos. 
http://www.ttl.fi/fi/verkkokirjat/Documents/BWW_ty%C3%B6hyvinvointi_web.pdf 
 
Eriksson, P. & Kovalainen, A. 2008. Qualitative Methods in Business Research. Lontoo. Sage. 
 
Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere. Vastapaino. 
 
Etera 2014. Mitä työhyvinvointi on? Viitattu 10.10.2014. 
http://www.etera.fi/tyonantaja/tyohyvinvointi/tyohyvinvoinnin-osat/?WT.mc_id=brandi-
tyohyvinvointi&WT.srch=1 
 
The Guardian 2015. Open-plan offices can be bad for your health. Viitattu 3.2.2015.  
http://www.theguardian.com/money/work-blog/2014/sep/29/open-plan-office-health-productivity 
 
Helsilä, M. & Salojärvi, S. 2009. Strategisen henkilöstöjohtamisen käytännöt. Helsinki. Talentum. 
 
Helsingin Sanomat 2013. Istuminen tappaa – kaikkia haittoja ei vielä edes tiedetä. Viitattu 
26.9.2014. 
http://www.hs.fi/terveys/a1367987871493 
 
Helsingin Sanomat 2014. Tutkimus: Avokonttorin haitat selvästi hyötyjä suuremmat. Viitattu 
5.1.2015. 
http://www.hs.fi/tyoelama/a1390024096825 
 
Helsingin Sanomat 2012. Työn ja vapaan raja-alue hämärtynyt. Viitattu 9.10.2014. 
http://www.hs.fi/paivanlehti/tyoelama/Ty%C3%B6n+ja+vapaan+raja-
alue+h%C3%A4m%C3%A4rtynyt/a1354341962888 
 73 
 
 
Hirsjärvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2008. Tutki ja kirjoita. Helsinki. Tammi. 
 
Hyppänen, R. 2010. Työhyvinvointi johtaa tuloksiin, parhaat käytännöt kymmenen vuoden ajalta. 
Helsinki: Talentum. 
 
Kehusmaa, K. 2011. Työhyvinvointi kilpailuetuna. Helsinki. Kauppakamari. 
 
Laine, P., Hahtela, N., Jokiniemi, K., Pietilä, A., Kangasniemi, M., Haatainen, K., Meretoja, R., 
Flinkman, M., Leino-Kilpi, H., Salanterä, S., Ensio, A., Suomalainen, S., Lammintakanen, J., 
Kinnunen, J., Suomala, T., Manka, M., Mäkisalo-Ropponen, M., Vesterinen, P., Häggman-Laitila, 
A., Heiskanen, A. & Mäkipää, S. 2014 Hoitotyön vuosikirja 2014 Työhyvinvoinnin keinot. 
Sairaanhoitajaliitto. Helsinki. 
 
Liikuntaneuvosto 2012. Liikunta ja työurat- työelämä kaipaa myös liikettä. Viitattu 22.12.2014. 
http://www.liikuntaneuvosto.fi/files/9/Tyourajulkaisu.pdf 
 
Manka, M. 2006. Tiikerinloikka työniloon ja menestykseen. Helsinki. Talentum. 
 
Moisalo, V. 2011. Uusi HR, Arjen henkilöstöjohtamista. Kuopio. Infor. 
 
Otala, L. & Ahonen, G. 2003. Työhyvinvointi tuloksen tekijänä. Helsinki. WSOY. 
 
Rauramo, P. 2008. Työhyvinvoinnin portaat, Viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki: Edita. 
 
Rowley, C. & Jackson, K. 2011. Human resource management: key concepts. New York/Lontoo: 
Routledge. 
 
Suonsivu, K. 2011. Työhyvinvointi osana henkilöstöjohtamista. 
 
Suutarinen, M. & Vesterinen, P. 2006. Työhyvinvoinnin johtaminen. Helsinki. Otava. 
 
Talouselämä 2014. Kaikki tutkimukset ovat yksimielisiä siitä, että avokonttorit ovat hirveä idea. 
Viitattu 5.1.2015. 
 74 
 
http://www.talouselama.fi/uutiset/kaikki+tutkimukset+ovat+yksimielisia+siita+etta+avokonttorit+ov
at+hirvea+idea/a2224922 
 
Tarkkonen, J. 2012. Työhyvinvointi johtamistehtävä.  
 
Terveyskirjasto 2012. Työuupumuksen ilmeneminen. Viitattu 5.10.2014. 
http://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=dlk00681 
 
Tuomi, J. & Sarajärvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisällönanalyysi. Helsinki. Tammi. 
 
Työsuojeluhallinto 2013. Näyttöpäätetyö. Viitattu 18.11.2014 viitattu myös 19.11.2014 
http://www.tyosuojelu.fi/fi/nayttopaatetyo 
 
Työterveyskeskus 2014. Alaistaidot, työn tuottavuus ja työhyvinvointi. Viitattu 30.9.2014 
http://www.tyoturva.fi/tyoelaman_kehittaminen/tyoyhteisotaidoilla_tulosta/alaistaidot_tyon_tuottav
uus_ja_tyohyvinvointi 
 
Työterveyslaitos 2014. Fyysinen toimintakyky ja kuormittuminen. Viitattu 4.2.2015. 
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/liikuntaelimet_terveys/fyysinen_toimintakyk/sivut/default.aspx 
 
Työterveyslaitos 2014. Mitä ergonomia on? Viitattu 17.11.2014. 
http://www.ttl.fi/fi/ergonomia/mita_ergonomia_on/sivut/default.aspx 
 
Työterveyslaitos 2014. Näkeminen. Viitattu 19.11.2014 
http://www.ttl.fi/fi/ergonomia/ergonomia_eri_aloille/toimisto_ja_tietotyo/nakeminen/sivut/default.as
px 
 
Työterveyslaitos 2012. Sairauspoissaolo. Viitattu 29.9.2014. 
http://www.ttl.fi/fi/tyoterveyshuolto/sairauspoissaolo/sivut/default.aspx 
 
Työterveyslaitos 2014. Toimistomaisten tilojen valaistus. Viitattu 16.1.2015. 
http://www.ttl.fi/fi/tyoymparisto/valaistus/toimistovalaistus/Sivut/default.aspx 
 
 
 75 
 
Työterveyslaitos 2014. Työstressi. Viitattu 3.10.2014. 
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/stressi/tyostressi/sivut/default.aspx 
 
 
Työterveyslaitos 2014. Työuupumus. Viitattu 5.10.2014. 
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyouupumus/sivut/default.aspx 
 
Työturvallisuuskeskus 2014. Tietokonetyö. Viitattu 19.11.2014 
http://www.tyoturva.fi/asiantuntija-_ja_toimistotyo/tietokonetyo 
 
Työturvallisuuskeskus 2009. Työhyvinvoinnin portaat- työturvallisuuskirja.  
http://www.tyoturva.fi/files/704/Tyohyvinvoinnin_portaat_tyokirja.pdf 
 
Työturvallisuuskeskus 2014. Työhyvinvoinnilla tuottavuutta. Viitattu 25.9.2014. 
http://www.tuottavuustyo.fi/menestyva_tyopaikka/tyohyvinvointi 
 
Työturvallisuuskeskus 2014. Työstressi hallintaan. Viitattu 3.10.2014. 
http://www.ttk.fi/tyoelaman_kehittaminen/tyostressi_hallintaan 
 
Viitala, R. 2013. Henkilöstöjohtaminen strateginen kilpailutekijä. Helsinki: Edita. 
 
Vilkka, H. 2005. Tutki ja kehitä. Helsinki. Tammi. 
 
Virtanen, P. & Sinokki, M. 2014. Hyvinvointia työstä, Työhyvinvoinnin kehittyminen, perusta ja 
käytännöt. Helsinki. Tietosanoma. 
 
Yin, R. 2003. Case Study Research. Design and methods. London: SAGE Publications. 
  
 76 
 
TEEMAHAASTATELURUNKO   LIITE 1 
 
LÄMMITTELYKYSYMYKSET 
 
Koulutustausta, kauanko ollut töissä ks. yrityksessä, kauan ollut alalla jne. 
 
FYYSINEN KUNTO JA TERVEYDENTILA 
 
- Miten koet oma terveydentilasi? 
- Sairasteletko usein? 
- Esiintyykö sinulla päänsärkyä, niska- ja hartia kipuja, selkäkipuja jne. edelleen, mitkä voivat 
vaikuttaa työkykyysi? Mistä uskot niiden johtuvan? Aiheuttaako istumatyö sinulle oireita? 
- Miten koet työpisteesi ergonomiaan? Entä työtilat? Mitä mieltä olet avokonttorista? 
- Kuinka pyrit parantamaan omaa työpisteen ergonomiaa? 
- Millä tavoin pyrit ylläpitämään fyysistä terveyttäsi vapaa-ajalla? Töissä? 
 
TYÖ JA OSAAMINEN 
 
- Koetko, että osaat työtehtäväsi? /Miten hallitset työtehtäväsi? 
- Miten koet työn määrän? työsi raskaaksi? /Kuinka raskaaksi koet työsi? 
- Voitko vaikuttaa omaan työnkuvaasi? Millä tavoin? 
- Millä tavoin työsi on mielenkiintoista, motivoivaa tai palkitsevaa? 
- Pidätkö työstäsi? Mistä asioista? /Mistä asioista pidät työssäsi? 
- Kerro perehdytyksestäsi (miten sen tulisi tapahtua?) (Miten täällä koulutetaan henkilökuntaa?) 
- Esiintyykö työssäsi kiirettä? Miten koet sen? /Miten koet mahdollisen kiireen työssä? 
 
TYÖYHTEISÖ JA TYÖNTEKIJÖIDEN KESKINÄISET SUHTEET 
 
- Kerro työilmapiiristänne? Miten kehittäisit sitä? 
- Onko työyhteisössä syntynyt klikkejä/kuppikuntia? 
- Koetko, että voit vapaasti esittää mielipiteitä ilman arvostelua? 
- Koetko työyhteisösi kannustavaksi/reiluksi? /Kuinka kannustavaksi/reiluksi koet työyhteisön? 
- Miten tulet toimeen työkavereidesi kanssa? 
- Esiintyykö työpaikalla kiusaamista? /Oletko havainnut työpaikkakiusaamista? 
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- Vaikuttaako jokin asia ilmapiiriin huonontavasti tai parantavasti? 
 
ESIMIESTYÖ JA JOHTAMINEN 
 
- Kerro esimiehestäsi 
- Koetko saavasi tukea esimieheltä? Millaista tukea?  
- Kohteleeko johto työntekijöitä oikeudenmukaisesti? Miten se ilmenee? 
- Kerro työpaikkasi palkitsemiskeinoista. 
- Miten palautetta tulisi antaa? (Mitä mieltä olet kehityskeskusteluista?) 
 
TYÖHYVINVOINTIA RAJOITTAVAT TEKIJÄT 
 
- Onko työpaikalla työhyvinvointia rajoittavia tekijöitä? Millaisia? 
- Missä työhyvinvoinnin asioissa olisi vielä parantamista? 
- Mitkä asiat taas ovat kunnossa? 
- Miten hyvin viihdyt? 
